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O presente trabalho de investigação debruça-se sobre a qualidade de vida no trabalho 
(QVT), realizado na Enapor da Praia (Empresa Nacional de Administração dos Portos S/A) e 
tem como principal finalidade conhecer e analisar a percepção dos colaboradores quanto a 
qualidade de vida no trabalho analisando ainda as suas condições de higiene, saúde e 
segurança no trabalho, verificar e analisar o grau de autonomia dos colaboradores da empresa 
com qualidade de vida no trabalho e as práticas de gestão de recursos humanos vigentes na 
empresa. Para uma análise aprofundada desta pesquisa, recorreu-se á pesquisa bibliográfica e 
análise documental, utilizando como instrumentos de recolha dos dados o questionário e o 
método exploratório. A operacionalização dos indicadores de qualidade de vida no trabalho 
deu-se através de uma escala de satisfação de 0 a 4, baseada no modelo de Richard Walton, 
para a utilização de um questionário com perguntas fechadas. 
Esta pesquisa monográfica está estruturada em três capítulos: no primeiro capítulo, a revisão 
da literatura apresentando substratos teóricos de diversos autores sobre o tema, no segundo, a 
metodologia e no terceiro, a análise e discussão dos dados e para além desses capítulos temos 
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Figura 1: Factores Que Influenciam o Projecto de Cargo e a Qualidade de Vida no Trabalho32 























As instituições, em Cabo Verde, nas suas diversas áreas, vivem o momento de repensar suas 
missões, definir utilidades, desenhar processos e reavaliar resultados, cujo objectivo é o de 
oferecer respostas mais eficazes às necessidades dos cidadãos. É neste âmbito que surgiu o 
interesse para a realização desse trabalho, em aprofundar conhecimentos sobre essa temática, 
qualidade de vida no trabalho, e a escolha recaiu sobre a ENAPOR, Porto da Praia, pela sua 
posição privilegiada na prestação de serviço na área portuária, para além de empregar um 
número significativo de pessoas, desempenhando as mais diversas funções e interagindo 
diariamente com os diversos actores que constituem a comunidade portuária da cidade da 
Praia, o que de certa forma constitui uma mais-valia para o trabalho que pretendemos 
elaborar.  
Outrossim, porque o trabalho ocupa um espaço muito importante na vida das pessoas e a 
maior parte das suas vidas é passada dentro das organizações. Também porque hoje o mundo 
de trabalho está altamente exigente e competitivo e essa exigência é sentida pelo homem 
mental e espiritualmente pouco saudável, criam-se condições que geram má qualidade de 
vida, consequentemente má qualidade no clima organizacional, o que na maioria das vezes, 
desencadeia ou provoca o stress laboral. 
 O objectivo deste trabalho é analisar a percepção dos colaboradores no que tange a qualidade 
de vida no trabalho da empresa em referência, propondo melhorias, utilizando como base os 




Justifica-se a escolha deste trabalho, pelo facto de ser de extrema importância analisar a 
qualidade de vida no trabalho como uma determinante para a satisfação dos colaboradores 
dentro da organização, pois as organizações não são apenas um lugar onde os homens passam 
a maior parte da sua vida diante de máquinas ou sentados numa secretaria, mas também onde 
interagem com os diferentes sujeitos numa relação que abarca diferentes sensibilidades. Desta 
forma, averiguar o clima que lhes rodeia justifica-se em qualquer organização, sendo ela 
pública ou privada. 
Hoje, as empresas investem nos recursos humanos, (RH), porque já existe a percepção que 
pessoas bem treinadas, satisfeitas e envolvidas no processo de produção tem se tornado num 





diferencial competitivo para a empresa. Sendo assim, uma pessoa motivada trabalha com 
paixão, com certeza que verá o seu trabalho valorizado e reconhecido. Por este motivo, o local 
de trabalho precisa tornar-se num lugar satisfeito de se estar ao invés de uma aparência que se 
dê sensação de fadiga, angústia, punição e desânimo. 
 
De facto, como já referido, as organizações são o ponto de encontro e de relações 
interpessoais entre os colaboradores. Por outro lado, tem-se preocupado muito com o 
ambiente de trabalho e com o estado físico e psicológico dos trabalhadores, que na rotina do 
dia-a-dia precisam encontrar um ambiente que lhes favoreça o bem-estar, um clima favorável 
a uma interacção sem stress e, consequentemente, proporcionando-lhes uma saudável 
qualidade de vida. O estudo da QVT permite conhecer como as pessoas se sentem em relação 
a aspectos tantos internos como externos e relacionados com o ambiente laboral.  
 
3 Pergunta de partida: 
 
 Uma investigação é algo que se procura, implicando hesitações, desvios e incertezas. O 
investigador deve obrigar-se a escolher um fio condutor tão claro quanto possível, para que o 
seu trabalho se estruture com coerência. Assim, torna-se necessário num processo de 
investigação social, uma linha orientadora que assegure a dinâmica e a organização do 
trabalho. Deste modo a pergunta de partida é uma ajuda fundamental (Quivy, 1998). 
 
Por isso formulamos a seguinte pergunta de partida: Até que ponto as Políticas de Gestão de 
Recursos Humanos promovem a qualidade de vida aos colaboradores do quadro 
efectivo da empresa Enapor-Porto da Praia S/A? 
 
4 Definição das hipóteses: 
 
A hipótese traduz “o espírito de descoberta que caracteriza qualquer trabalho científico.” 
Também “fornece à investigação um fio condutor particular e eficaz que, a partir do mesmo, 
esta deve-se ao conhecimento de todos” (Quivy, 1998 p120). 
Nesta investigação, apresentamos as seguintes hipóteses: 
 As condições de trabalho influenciam a percepção da qualidade de vida no trabalho; 





 Os trabalhadores da Enapor-Porto da Praia avaliam positivamente as Politicas de 
Recursos Humanos como sendo importantes para a sua qualidade de vida no trabalho.  
 
5 Definição dos objectivos 
 
5.1 Objectivo geral: 
 
 Analisar a percepção da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Enapor 
S/A. 
 
5.2 Objectivos específicos: 
 Conhecer a percepção dos colaboradores quanto ao conceito e práticas de qualidade de 
vida no trabalho; 
 Analisar as condições de trabalho, higiene, saúde e segurança dos trabalhadores da 
empresa Enapor-Porto da Praia; 
 Verificar e analisar o grau de autonomia dos colaboradores da empresa com qualidade 
de vida no trabalho. 





Capítulo 1: Revisão da Literatura 
1 Origem e evolução da qualidade de vida no trabalho 
Iniciaremos, apresentando a evolução histórica do conceito de trabalho e o seu significado ao 
longo do tempo. Em seguida iremos evoluir até o conceito actual da qualidade de vida no 
trabalho que é o tema desta monografia. 
1.1 O conceito da evolução do trabalho e o seu significado ao longo do 
tempo: 
Entre os séculos XVIII e XIX, a Revolução Industrial teve grande importância na alteração do 
conceito e significado de trabalho. Segundo Taylor (1856), Fayol (1941) e Weber (1864) 
apud Ferreira (2001), esta evolução surgiu através de: 
 Mudanças sociais e económicas; 
 Introdução de máquinas no processo produtivo; 
 Desenvolvimento da burguesia mercantil e abertura de novos mercados; 
 Aumento da procura de novos produtos e mercados; 
 Necessidade de aumentar a capacidade de resposta de produção, substituição do 
modelo artesanal pela produção em oficinas e, posteriormente, a mecanização das 
fábricas; 
 Aumento da circulação de pessoas, bens e produtos, desenvolvimento dos meios de 
distribuição; 





 Estímulo ao consumo com consequente reforço do ciclo produtivo; 
 Vagas migratórias do campo para cidade, aumento da procura de trabalho nas fábricas, 
geralmente, em condições precárias e difíceis; 
 Exigência do desenvolvimento de formas de “gerir” esta mão-de-obra pouco 
qualificada e sem hábitos de trabalho de forma organizada; 
 Aparecimento dos modelos clássicos de administração e organização do Trabalho, 
separação entre o trabalho físico e o trabalho mental, desenvolvimento de mecanismos 
de supervisão e controlo, definição e complexificação das estruturas organizacionais 
com muitos níveis hierárquicos.  
1.2 Século XX e o desenvolvimento dos modelos clássicos de Organização 
Científica do Trabalho 
Apresentaremos filosofias de gestão centradas na produtividade do trabalhador e 
padronização das tarefas – Frederick Taylor (1856-1915) com continuidade através de Henry 
Ford (1863-1947): 
Segundo Taylor, (1965 Apud Ferreira, 2001 pp 10-11) temos os seguintes Princípios 
taylorismos:   
 Princípio do planeamento – criação de métodos científicos de estudo exaustivo dos 
processos de trabalho, procurando eliminar o efeito de factores individuais nesses 
processos; 
 Princípio da preparação – seleccionar de forma criteriosa os trabalhadores que mais se 
adequam às características dos processos de trabalho; 
 Princípio do controlo – controlo sistemático dos trabalhadores tendo em conta os 
processos, requisitos científicos exigidos; 
 Princípio da separação entre a concepção e a execução do trabalho – divisão clara das 
tarefas intelectuais associadas à concepção e planeamento, das tarefas físicas 
associadas à execução das tarefas.  
Ford (1863-1947) vai dar continuidade aos princípios tayloristas, desenvolvendo, no entanto, 
uma nova forma de organização dos processos produtivos – a produção em linha (sequencial) 
e a fixação dos trabalhadores nos postos de trabalho; 





 A organização científica do trabalho gera organizações extremamente piramidais e 
complexas do ponto de vista hierárquico devido às necessidades crescentes de mecanismos de 
supervisão e controlo – gerando o conceito de Organização Burocrática. 
 No início do Século XX, a organização burocrática é considerada, por Max Weber (1864-
1920), como a forma mais lógica, racional e eficiente de estruturar o trabalho humano nas 
grandes organizações. 
 A Escola das Relações Humanas surge na sequência da necessidade de rever o sistema 
mecanicista, tendo sido iniciada por Elton Mayo (1880-1949) que a partir dos estudos 
realizados na General Electrics, em Hawthorne, revelaram a importância dos aspectos 
psicológicos no trabalho. Esta escola teve como principal impacto a introdução de alterações 
em aspectos organizacionais, influenciadores da satisfação e motivação no trabalho (Ferreira, 
2001). 
Podemos perceber que o trabalho é o elemento mais importante da produção social. Ele exige 
uma certa quantidade de energia física e psíquica, que, nesse processo, é chamada de força do 
trabalho. 
1.3 Origem e evolução da Q.V.T 
Apresentaremos abaixo as concepções evolutivas da QVT relacionadas às características da 
sua época: 
Concepções evolutivas da QVT Características ou visão 
 QVT como uma variável (1959 
a 1972) 
 
 Reacção do indivíduo ao trabalho. 
Investiga-se como melhorar a qualidade de 
vida no trabalho para o indivíduo. 
 
 QVT como uma abordagem 
(1969 a 1974) 
 
 O foco era o indivíduo antes do resultado 
organizacional, mas ao mesmo tempo, 
buscava-se trazer melhorias tanto ao 
empregado como `a direcção. 
 QVT como um método (1972 a  Um conjunto de abordagens, métodos ou 





Quadro 1: Evolução do conceito de QVT 
Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes (1996 p 42) 
 
Segundo Rodrigues (1999, apud Vasconcelos, 2001), a qualidade de vida sempre teve a 
atenção do ser humano, sendo contextualizada de várias formas e estando sempre voltada a 
facilitar ou trazer satisfação e bem-estar ao trabalhador na execução de suas tarefas. O autor 
considera que a QVT tem sua origem marcada no ano 300 a.C., pela contribuição de Euclides 
de Alexandria, para a melhoria do método de trabalho dos agricultores à margem do Rio Nilo 




técnicas para melhorar o ambiente de 
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo 
e mais satisfatório.QVT era vista como 
sinónimo de grupos autónomos de 
trabalho, enriquecimento de cargo ou 
desenho de novas plantas com integração 
social e técnica. 
 QVT como um movimento 
(1972 a 1975) 
 
 Declaração ideológica sobre a natureza do 
trabalho e as relações dos trabalhadores 
com a organização. Os termos 
“administração participativa”e “democracia 
industrial”eram frequentemente 
apresentados como ideais do movimento 
QVT. 
 QVT como tudo (1979 a 1982) 
 
 Como panaceia contra a competição 
estrangeira, problemas de qualidade, baixas 
taxas de produtividade, problemas de 
queixas e outros problemas 
organizacionais. 
 QVT como nada (futuro) 
 
 No caso de alguns projectos de QVT 
fracassarem, no futuro ela não passará de 
um “modismo” passageiro. 
 





Durante os séculos, os Sociólogos, Filósofos, Engenheiros e pesquisadores contribuíram para 
o estudo sobre a satisfação do indivíduo no trabalho. Entre os pesquisadores, mostrou-se 
relevante o estudo comportamental do indivíduo, de sua motivação para a obtenção das metas 
organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador. 
 
Para Henry Fayol, não chegam a ser irrelevantes factores como salário, iluminação, 
calefacção e viveres para os funcionários, porém, sem dúvida, tanto a empresa quanto os 
trabalhadores têm muito a ganhar quanto maior for a instrução, a estabilidade social, afectiva, 
a saúde e até a moralidade de seus agentes. Como esses são elementos fundamentais para o 
bom andamento da corporação, Fayol considera como responsabilidade das organizações 
promover tais projectos, e como não é possível ser feito somente dentro das oficinas, vem 
ressaltar a importância de um trabalho fora das dependências da corporação. 
 
Entretanto um factor importante ressaltado por Fayol, como factor determinante para atingir o 
objectivo, é que projectos devem ser discretos e prudentes, fazendo com que o próprio 
trabalhador se interesse por projectos para que seja uma aceitação livre, despindo-se, assim, 
de uma imposição tirânica e autoritária. A contribuição do patrão para o bem-estar do 
operário pode ser variada. Na fábrica, ela desenvolve-se sobre questões de higiene e conforto: 
ar, luz, limpeza, refeitório. Fora da fábrica, aplica-se à moradia, à alimentação, à instrução e à 
educação (Fayol, 1990 p56).  
 
Segundo Vasconcelos (2001), é relevante mencionar o trabalho de Frederick Hezberg, cuja 
Teoria de Dois Factores associava a insatisfação do funcionário com o trabalho ao ambiente 
de trabalho e ao trabalho em si. Os factores higiénicos para a produção de insatisfação, 
compreendem: a política e a administração da empresa, as relações interpessoais com os 
supervisores, supervisão, condições de trabalho, salários, status e segurança no trabalho. Os 
factores motivacionais de satisfação abrangem: realização, reconhecimento, o próprio 
trabalho, responsabilidade e progresso ou desenvolvimento. Ressalta-se, portanto, que os 
desafios enfrentados por idealizadores continuam, isto é, tornam a QVT uma ferramenta 
gerencial e não mais um processo passageiro. Nota-se que, nos dias actuais, o indivíduo tem 
trabalhado cada vez mais, e por consequência, tem tido menos tempo para si mesmo (Veiga, 
2000).  





Baseando-se nessa realidade, Handy (1995, apud Damasceno 2008), declarou que o problema 
começou quando transformamos o tempo em uma mercadoria, quando compramos o tempo 
das pessoas em nossas empresas em vez de comprar a produção.  
 
Abram Maslow (1973, apud Lopes, 1980) autor da maior teoria motivacional nas empresas, 
definiu hierarquicamente as cinco categorias de necessidades: fisiológica, de segurança, 
social, auto realização e auto-estima. Segundo o autor, o trabalhador que atingisse a auto 
realização seria considerado potencial pleno, ou seja produziria mais e melhor. Para Maslow, 
“ [...] As necessidades humanas estão organizadas numa hierarquia de valor ou premência, 
quer dizer, a manifestação de uma necessidade se baseia geralmente na satisfação prévia de 
outra, mais importante ou premente. O homem é um animal que sempre deseja. Não há 
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o 
estado de satisfação ou insatisfação de outras necessidades” (Maslow, 1973, apud Rodrigues, 
1999 p 40). 
 
Herzberg (1968, apud Ferreira, Neves e Caetano, 2001), desenvolveu a Teoria dos Factores 
de Motivação e Higiene, concluindo que os factores que causavam satisfação no trabalho 
eram intrínsecos ao cargo, enquanto os factores responsáveis pela insatisfação eram externos. 
 Os factores higiénicos ou de manutenção são representados pelos elementos que compõem o 
ambiente de trabalho, como condições físicas, salário, benefícios, segurança no emprego, 
relacionamento interpessoais, politicas e práticas administrativas da empresa, entre outros, se 
atendidos de forma adequada, asseguram a satisfação dos colaboradores, porém, se não forem 
percebidos, pelos empregados, de forma positiva, provocam insatisfação. 
 
Os factores motivacionais, por outro lado, referem-se ao conteúdo do cargo e à natureza das 
tarefas desenvolvidas pelo indivíduo, como oportunidades de exercer a criatividade, desafios, 
possibilidade de crescimento profissional, reconhecimento, responsabilidade, autonomia para 
executar trabalho e outros. Portanto, são responsáveis pela motivação, pois estimulam o 
desempenho e melhoram a produtividade dos trabalhadores quando presentes, caso contrário 
instala-se a insatisfação que reflecte na qualidade de vida do trabalhador. 
 
 A qualidade de vida no trabalho (QVT), hoje pode ser definida como uma forma de 
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizações, onde se destacam dois aspectos 





importantes: a preocupação com o bem-estar do trabalhador e com a eficácia organizacional; e 
a participação dos trabalhadores nas decisões e problemas do trabalho. 
 
Para Rodrigues (1986), uma melhor qualidade de vida no trabalho quer dizer não somente ter 
melhores condições materiais, mas também buscar melhores condições de ter maior 
autonomia, participação, condições para o auto desenvolvimento, em fim, ter condições de 
maior auto-replicação. Ainda para o mesmo autor, a qualidade de vida no trabalho (QVT) – é 
uma metodologia que envolve pessoas, trabalho, organização, tendo como objectivo a busca 
do bem-estar, a participação, integração do trabalhador aos objectivos organizacionais e a 
eficácia organizacional, através da melhor qualidade e maior produtividade. 
 De acordo com Rodrigues (1999), a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupação 
do homem desde o início de sua existência com outros títulos em outros contextos, mas 
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfação e bem-estar ao trabalhador na execução de 
sua tarefa. 
 
Louis Davis (1970, apud Chiavenato 1999 p391) define o conceito de qualidade de vida no 
trabalho como a preocupação com o bem-estar geral e a saúde dos trabalhadores no 
desempenho de suas tarefas. 
 
Segundo Chiavenato (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau em que os 
membros da organização são capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais através de 
suas experiências na organização. O mesmo autor ressalta ainda, que as organizações são 
inventadas pelo homem para se adaptarem às circunstâncias ambientais, a fim de alcançarem 
objectivos. Se essa adaptação é conseguida e os objectivos são alçados, então a organização 
será considerada eficaz. 
 
 Ainda para Chiavenato (1999 p391) QVT “representa em que graus os membros da 
organização são capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na 
organização”. 
O mesmo autor destaca os factores envolvidos na QVT, a saber: "a satisfação com o trabalho 
executado; as possibilidades de futuro na organização; o reconhecimento pelos resultados 
alcançados; o salário recebido; os benefícios auferidos; o relacionamento humano dentro do 





grupo e da organização; o ambiente psicológico e físico do trabalho; a liberdade e 
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar” (Chiavenato 1999 p391).  
Fernandes (1996) define QVT como a gestão dinâmica e contingencial de factores físicos, 
tecnológicos e sócio-psicológicos que afectam a cultura e renovam o clima organizacional, 
reflectindo no bem-estar do trabalhador e na produtividade da empresa, com relação aos 
factores sócio-psicológicos. 
 
Para Barbosa (2011 p254) qualidade de vida no trabalho “é um fenómeno social, como tal, 
sua analise deve ser centrada no contexto histórico, espacial e económico no qual esta 
inserido. É uma forma simbólica da expressão da percepção do conjunto das condições de 
trabalho.”  
 
A QVT, por sua vez, pode ser vista como um indicador da qualidade da experiência humana 
no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito estreitamente relacionado à satisfação dos 
trabalhadores quanto à sua capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de 
respeito mútuo, com oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e 
facilidades adequadas para o desempenho de suas funções.  
 
As iniciativas de QVT têm dois objectivos: de um lado aumentar a produtividade e o 
desempenho, de outro, melhorar a QVT e a satisfação com o trabalho. Muitos autores supõem 
que os dois objectivos estão ligados: uma maneira directa de melhorar a produtividade seria a 
melhoria das condições de satisfação com o trabalho, porém a satisfação e a produtividade do 
trabalhador não seguem necessariamente trajectos paralelos. Isto não significa que os dois 
objectivos sejam incompatíveis, nem que sejam totalmente independentes um do outro. Sob 
determinadas circunstâncias, melhorias nas condições de trabalho contribuirão para a 
produtividade.  
 
Diante de todos esses aspectos positivos, pode-se defender que de todos os elementos que 
definem a QVT, é o controlo o seu aspecto principal, que compreende a autonomia e o 
controle total dos trabalhadores sobre os processos de trabalho. Incluem-se nesse aspecto as 
questões referentes à saúde, à segurança e à organização do trabalho, como um factor 
determinante na configuração da QVT dos colaboradores.  
 





 Para Chiavenato (2000 p81), “trabalho é toda actividade humana voltada para a 
transformação da natureza, no sentido de satisfazer uma necessidade. Trata-se de um dos 
factores de produção para os economistas, juntamente com a natureza e o capital”. 
 
1.4 A ergonomia: 
 
Etimologicamente, a palavra ergonomia deriva de ergos-trabalho-e nomos-leis.Seria, então, a 
ergonomia o estudo das leis que regem o trabalho.Com esse significado, o termo foi utilizado 
pela primeira vez em 1857 na publicação intitulada Ensaios de Ergonomia, pelo polonês 
Woitej Yastembowky. Posteriormente, em 1949,foi criada, na Inglaterra, a entidade pioneira 
na área: a – Ergonomics Research Society (ERS), com a proposição do termo ergonomics 
para expressar o estudo do relacionamento entre o homem e seu trabalho, em seu aspecto 
macro e da solução dos problemas resultante dessa relação. Em 1957,surge nos EUA a 
Human Factors Society e em 1961 a Internacional Ergonomics Association (IEA). Em 
197,realizou se, em Estrasburgo, Áustria, o I Congresso Internacional de Ergonomia, no qual 
foi definido o objecto da ergonomia: p82). 
 
 Wisner (1995 apud Borges, 2009) afirma que a ergonomia sustenta-se em dois pilares. Um 
de base comportamental, que permite apreender as variáveis que determinam o trabalho pela 
via de análise do comportamento, e um outro, subjectivo, que busca qualificar e validar os 
resultados, ambos com o intuito de elaborar um diagnóstico que vise transformar as condições 
de trabalho. 
 
 A ergonomia, reconhecida inicialmente na luta pela saúde do trabalhador contra os acidentes 
e pela melhoria das condições de trabalho, trouxe contribuições significativas para a 
adequação do sistema técnico, propiciando vantagens económicas e financeiras para as 
organizações na introdução de novas tecnologias. 
Ela trouxe algumas contribuições, na introdução de melhorias nas situações de trabalho, se 
dão pela via da acção ergonómica que busca compreender as actividades dos indivíduos sem 
diferentes situações de trabalho com vistas à sua transformação. Assim, o foco de acção é a 
situação de trabalho inserida em um contexto sócio-técnico, a fim de desvendar as lógicas de 
funcionamento e suas consequências, tanto para a qualidade de vida no trabalho, quanto para 
o desempenho da produção. Podemos dizer que a Ergonomia é a pesquisa (e as explicações) 





das leis que regem as relações do homem com o seu trabalho, ainda pode ser análise, sob 
qualquer aspecto, das situações de trabalho humano com vistas a um melhoramento. 
 
1.5 Principais modelos da qualidade de vida no trabalho 
 
Modelo de Walton 
 
Walton (1973, apud Chiavenato 2004) estabeleceu critérios para a Qualidade de Vida no 
Trabalho. Estes se dividem em oito categorias conceituais, assim descritas:  
 Compensação justa e adequada: Justa, se o que é pago ao empregado é apropriado 
para o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se a renda é 
suficiente quando comparada com os padrões sociais determinados ou subjectivos do 
empregado. Segundo Walton (1973), não há nenhum consenso em padrões objectivos 
ou subjectivos para julgar a compensação adequada, afirmando serem questões 
parcialmente ideológicas. A avaliação do trabalho específica relacionamentos entre o 
pagamento e os factores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do 
trabalho e a nocividade de condições de funcionamento. Por outro lado, a 
compensação justa pode estar associada à capacidade de pagar (empresas mais 
lucrativas deveriam pagar mais) e também quando mudanças nas formas de trabalhar 
ocasionam aumento de produtividade (é justo que os ganhos obtidos sejam divididos 
com os funcionários envolvidos).  
 Segurança e saúde nas condições de trabalho: envolvem variáveis como horas 
razoáveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condições físicas do 
trabalho que minimizem risco de doenças relacionadas ao trabalho e acidentes de 
trabalho. A imposição de limite de idade quando o trabalho é potencialmente 
destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade.  
 Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana: Cinco 
variáveis são necessárias para que haja este desenvolvimento, afectando a 
participação, a auto-estima e mudanças no trabalho: (a) autonomia (quando o trabalho 
permite a autonomia e autocontrole das actividades); (b) habilidades múltiplas 
(quando o trabalho permite ao empregado usar suas habilidades); (c) informação e 
perspectiva (está relacionada à obtenção de informações significativas sobre o 
processo total do trabalho e os resultados de sua própria acção, tal que permita ao 





funcionário apreciar a relevância e as consequências destas acções); (d) tarefas 
completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é apenas uma parte 
significativa desta); e, (e) panejamento: se o trabalho envolve o panejamento e 
implementação do próprio trabalho.  
 
 Oportunidade futura para crescimento e segurança continuados: Os aspectos 
observados referem-se à oportunidade de carreira no emprego, como: (a) 
desenvolvimento (intensidade com que as actividades actuais - atribuições de trabalho 
e actividades educacionais); (b) aplicação futura (a expectativa de utilizar 
conhecimentos avançados ou novos conhecimentos e habilidades em futuros 
trabalhos); oportunidades de progresso (disponibilidade de oportunidades de avançar 
em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos por pares, por membros da 




 Integração social na organização do trabalho: Segundo Walton (1973 pp15), “desde 
que o trabalho e a carreira sejam perseguidos tipicamente dentro da estrutura de 
organizações sociais, a natureza dos relacionamentos pessoais transforma-se numa 
outra dimensão importante da qualidade da vida no trabalho”. Os seguintes atributos 
são considerados no ambiente de trabalho: (a) ausência de preconceitos (aceitação do 
trabalhador por suas habilidades, capacidade e potencial independente de raça, sexo, 
credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparência física); (b) igualitarismo (ausência 
de divisão de classes dentro da organização em termos de status traduzido por 
símbolos e/ou por estrutura hierárquica íngreme); (c) mobilidade (mobilidade 
ascendente como, por exemplo, empregados com potencial que poderiam se qualificar 
para níveis mais elevados); (d) grupos preliminares de apoio (grupos caracterizados 
pela ajuda recíproca, sustentação sócio emocional e afirmação da unicidade de cada 
indivíduo); (e) senso comunitário (extensão do senso comunitário além dos grupos de 
trabalho); e, (f) abertura interpessoal (forma com que os membros da organização 
relatam entre si suas ideias e sentimentos).  
 
 Constitucionalismo na organização do trabalho: está relacionado aos direitos e deveres 
que um membro da organização tem quando é afectado por alguma decisão tomada 





em relação a seus interesses ou sobre seu status na organização, e a maneira como ele 
pode se proteger. Os seguintes aspectos são elementos chaves para fornecer qualidade 
de vida no trabalho: (a) privacidade (direito de privacidade pessoal, por exemplo, não 
revelando informações do comportamento do empregado fora do trabalho ou de 
membros da sua família); (b) liberdade de expressão (direito de discordar 
abertamente da visão de seus superiores, sem medo de represálias); (c) equidade 
(direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema de compensação, 
premiações e segurança no emprego); e, (d) processo justo (uso da lei em caso de 
problemas no emprego, privacidade, procedimentos de processos e apelações).  
 
 O trabalho e o espaço total de vida: a experiência individual no trabalho pode trazer 
efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relações familiares. Prolongados 
períodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O trabalho encontra-
se em seu papel de maneira equilibrada quando as actividades e cursos requeridos não 
excedem ao tempo de lazer e o tempo com a família.  
 A relevância social do trabalho na vida: a auto-estima do trabalhador pode ser 
afectada quando a organização em que trabalha não é socialmente responsável, 
causando uma depreciação do próprio trabalho ou de sua carreira. 
 Por este modelo, os critérios apresentados são intervenientes na qualidade de vida no trabalho 
de modo geral. Sendo tais aspectos determinantes dos níveis de satisfação experimentados 
pelos clientes internos, repercutindo nos níveis de desempenho. 
 Categoria Conceituais de Walton para Qualidade de Vida no Trabalho - QVT 
 
Critérios Indicadores 
 Compensação justa e adequada  Salário adequado ao trabalho; 
 Equidade interna; 
 Equidade externa; 
 Condições de trabalho  Jornada de trabalho; 
 Carga de trabalho; 
 Ambiente físico; 
 Material e equipamentos; 
 Ambiente saudável; 
 Uso e desenvolvimento de 
capacidades 
 Autonomia; 
 Significado da tarefa; 
 Identidade da tarefa; 
 Variedade das tarefas; 
 Retroacção e retro informação; 





 Oportunidade de crescimento e 
segurança 
 Possibilidade de carreira; 
 Crescimento profissional; 
 Segurança do emprego; 
 Integração social na organização   Igualdade de oportunidades; 
 Relacionamentos interpessoais e 
grupais; 
 Senso comunitário; 
 Constitucionalismo  Respeito às leis e direitos trabalhistas; 
 Privacidade pessoal; 
 Liberdade de expressão; 
 Normas e rotinas claras da 
organização; 
 O Trabalho e o espaço total da vida  Papel balanceado do trabalho na vida 
pessoal; 
 Estabilidade de horários; 
 
 Relevância social da vida no trabalho  Imagem da empresa; 
 Responsabilidade social da empresa; 
 Responsabilidade social pelos 
produtos/serviços; 
 Responsabilidade social pelos 
empregados; 
Quadro 2: Categorias Conceptuais de Walton Para QVT 
Fonte: Walton (1973, apud Chiavenato, 2004). 
 
O modelo acima exposto serve de base para nortear uma pesquisa, pela larga abrangência dos 
seus critérios, podendo ainda ser enriquecido com outros critérios, levando-se em 
consideração peculiaridades da empresa ou do ramo de actividade, bem como o contexto 
socioeconómico no qual está inserida. 
 
O Modelo de Hackman e Oldham 
Hackman e Oldham (1975 apud Fernandes 1996) propõem um modelo que se apoia em 
características objectivas do trabalho, como mostra o quadro n°3,o estudo destes autores 
concluíram que a positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivação interna, alta 
satisfação no trabalho, alta qualidade no desempenho e baixa absenteísmo e rotatividade) são 
obtidos quando os três estados psicológicos (significado percebida – SP; responsabilidade 
percebida – RP; conhecimento dos resultados do trabalho – CP) estão presentes num 
determinado trabalho e apresentam um resultado positivo. Hackman e Oldham (1975, apud 
Rodrigues, 1996). 
Estes estados são criados, segundo os autores, por cinco dimensões básicas do trabalho: 





 Variedade de habilidade – VH 
 Identidade da tarefa – IT 
 Significado da tarefa – ST 
 Autonomia – AT 
 Feedback – FB 
 
Os autores ainda sugeriram a criação de um factor denominado “Potencial Motivador – PM” 
que seria uma medida de análise de um determinado trabalho em termos destas cinco 
dimensões. 
As três primeiras dimensões, variedade de habilidade, identidade da tarefa, e significado da 
tarefa (idem) contribuem para uma significação do emprego para o trabalhador. A quarta, 
autonomia, leva o trabalhador a experimentar o sentido da responsabilidade em seu trabalho. 
A quinta, feedback, traz ao trabalhador o conhecimento dos seus resultados. 
Para determinar o PM sugeriram a seguinte fórmula matemática: 
 
PV= VH+IT+ST   . AT. FB 
                                                                          3       
 
Aspectos de análise de QVT de Hacman e Oldham 
Dimensões da tarefa Estados psicológicos críticos Resultados pessoais e de 
trabalho 
 Variabilidade de 
habilidades 
 Identidade da tarefa 
 Significado da tarefa 
 Inter-relacionamento 
 Autonomia 
 Feedback do próprio 
trabalho 
 Feedback extrínseco 
 Percepção da 
significância do 
trabalho 
 Percepção das 
responsabilidades 
pelos resultados 
 Conhecimentos dos 
reais resultados do 
trabalho 
 Satisfação geral com 
o trabalho 
 Motivação interna 
para o trabalho 
 Produção de trabalho 
de alta qualidade 
 Absentismo e 
rotatividade baixos 
Quadro 3: Aspectos de Analise de QVT de Hacman e Oldham 
Fonte: Hacman&Oldhman (1975, apud Fernandes, 1996 pp56) 
 





Conforme esses autores, as Dimensões do cargo produzem estados Psicológicos Críticos 
(percepção) que por sua vez, determinam os Resultados Pessoais e do Trabalho (satisfação, 
motivação e produção). 
 
As pesquisas realizadas por estes indicaram os factores com maior representatividade para a 
melhoria da QVT, são eles: realização do trabalho, oportunidade de aprender, informação 
científica para realizar o trabalho, equipamentos adequados para o trabalho, segurança no 
emprego e proporções justas na compensação. Com base em tais informações, são 
estruturados os modelos para uma proposta de mensuração dos níveis de satisfação dos 
empregados Hacman&Oldhman (1975 apud Fernandes, 1996). 
 
 O modelo de William Westley 
 
Segundo Westley (1979, apud Fernandes 1996), o modelo de Westley cita quatro indicadores 
para a avaliação de Qualidade de Vida nas Organizações, apresentados no quadro n°4. 
 
Indicadores de QVT do modelo de William Westley 






 Local de 
trabalho 













ento com a 
chefia 
 Realização do 
potencial 







 Variedade da 
tarefa 
 Identidade com a 
tarefa 





 Grau de 
responsabilidade 
 Valor pessoal 
 
Quadro 4: Indicadores de QVT de William Westley 
Fonte: Westley (1979, apud Fernandes, 1996). 
 





Para Westley (1979, apud Rodrigues, 1994) esses quatro indicadores são assim representados: 
 
 Indicador económico: representado pela equidade salarial e equidade no tratamento 
recebido; 
 Indicador político: representado pelo conceito de segurança no emprego, o direito de 
trabalhar e não ser dispensado de maneira discriminatória; 
 Indicador psicológico: representado pelo conceito de auto- realização; 
 Indicador sociológico: representado pelo conceito de participação activa em decisões 
directamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as 
tarefas, com a distribuição de responsabilidade dentro da equipa. 
 
 Para o autor deste modelo, as causas de insatisfação representadas pelos indicadores 
económicos e político, na realidade, são encontradas desde o século passado, através da 
concentração de lucros e da exploração dos trabalhadores, geralmente relacionadas à injustiça 
e à concentração do poder, observando-se como resultado o aumento da insegurança. 
 
O indicador psicológico (alienação) é factor decorrente da desumanização, da dissociação 
entre o trabalho e o ser humano, produto de uma falha entre expectativas do indivíduo e o que 
ele consegue efectivamente desenvolver. Consequentemente, a mecanização e a automação 
resultam em mudanças na forma de trabalho que geram uma sensação de crescente ausência 
de normas e regulamentos, caracterizando, por sua vez, uma diminuição do envolvimento do 
trabalhador. 
 
E para a resolução dos problemas gerados pelo indicador sociológico, cabe ao gestor sugerir 
acções cooperativas através do envolvimento e participação dos trabalhadores no processo de 
decisão e na divisão dos lucros, no desenvolvimento do espírito de responsabilidade, do 
enriquecimento de tarefas e da aplicação dos princípios sócio-técnica. 
 
 
O Modelo de QVT de Nadler e Lawler 
 
Segundo Nadler e Lawler, (apud Chiavenato, 2004), a QVT está fundamentada em quatro 
aspectos que à medida que forem incrementados haverá uma melhoria na QVT: 
 Participação dos funcionários nas decisões. 





 Reestruturação do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos 
autónomos de trabalho. 
 Inovação no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional. 
 Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condições físicas e psicológicas, horário 
de trabalho etc. 
 
 
O Modelo de Davis e Werther 
 
Para Davis e Werther (1983), a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser influenciada por 
elementos organizacionais, ambientais e comportamentais. Os factores físicos, psicológicos, 
sociais, intelectuais, e profissionais, se agrupam em três categorias que podem intervir na 
qualidade de vida dos trabalhadores, conforme se pode visualizar na figura abaixo. 
 
Factores que influenciam o projecto de cargo e a qualidade de vida no trabalho 
 
 
   QVT 
Figura 1: Factores Que Influenciam o Projecto de Cargo e a Qualidade de Vida no Trabalho 
            Fonte: Davis e Werther (1983 p72). 
 
Segundo estes autores, os elementos organizacionais consideram a eficiência e buscam, 


























mecanização do posto de trabalho, estabelecer um fluxo coerente de tarefas e adoptar práticas 
de trabalho que permitam minimizar o tempo e o esforço do trabalhador. 
 
Os autores recomendam que o desenho dos cargos evolua permanentemente, sempre 
adaptando-o ao perfil do trabalhador, contrariamente à abordagem mecanicista que identifica 
cada tarefa em um cargo, de modo que as tarefas possam ser dispostas para minimizar o 
tempo e o esforço dos trabalhadores. 
 
1.6 Relação existente entre a qualidade de vida no trabalho e a satisfação 
laboral 
 
São várias as definições da satisfação no trabalho. Por um lado temos autores que definem-na 
enquanto um estado emocional, sentimentos e respostas afectivas, por outro lado temos 
autores que definem o conceito de satisfação no trabalho como uma atitude generalizada em 
relação ao trabalho. 
A satisfação laboral é um conjunto de sentimentos favoráveis ou desfavoráveis com os quais 
os empregados vêem seu trabalho. Os vários conceitos apresentados sobre Qualidade de Vida 
no Trabalho, de uma forma geral, estão ligados à satisfação no trabalho e aos seus benefícios 
para a organização. Outros comportamentos que correlacionam com a satisfação, tais como 
comportamento de fuga, absentismo, Burnout, bem-estar físico e psicológico são 
efectivamente critérios indicadores do nível de QVT. “Uma das coisas que mais impacto tem 
na satisfação das pessoas, do mais alto ao mais baixo nível na empresa, é a qualidade da 
comunicação pois permite liberdade de expressão permitindo ao colaborador participar das 
decisões fazendo com que este se sinta valorizado naquilo que faz”. (Cunha et al, 2003 p42). 
 
 Há uma diferença importante entre estes sentimentos associados ao cargo e dois outros 
elementos das atitudes dos empregados. Satisfação do trabalho é um sentimento de relativo 
prazer ou dor que difere de raciocínios objectivos e de intenções comportamentais. Em 
conjunto, estes três componentes do conceito de atitude ajudam os administradores a 
compreenderem as relações dos empregados em relação ao tipo de trabalho que executam e a 
preverem o efeito destas reacções sobre o comportamento futuro. A satisfação no trabalho 
pode ser encarada como uma atitude global ou então ser aplicada a determinadas partes do 





cargo ocupado pelo funcionário. Muito se tem falado sobre a qualidade de vida no trabalho. 
Mas a satisfação no trabalho não pode estar isolada da vida do indivíduo como um todo. 
 Segundo Rodrigues (1994 p93), “os empregados que possuem uma vida familiar 
insatisfatória tem o trabalho como o único ou maior meio para obter a satisfação de muitas de 
suas necessidades, principalmente sociais”. Assim, o trabalho assume dimensões importantes 
na vida do homem.  
 
A satisfação no trabalho, como qualquer outro tipo de atitude, é geralmente formada durante 
determinado período de tempo, na medida em que o empregado vai obtendo informações 
sobre o ambiente de trabalho. Todavia, a satisfação no trabalho é dinâmica, uma vez que pode 
deteriorar-se muito mais rapidamente do que o tempo necessário para se desenvolver. Os 
administradores não podem estabelecer as condições que levam hoje à satisfação mais elevada 
e não lhes dar atenção, ainda mais porque as necessidades dos empregados podem mudar de 
repente. Os administradores precisam prestar atenção nas atitudes dos empregados semana a 
semana, mês após mês, ano após ano.  
 
Uma crescente quantidade de atenção tem sido dada às necessidades de renda das 
pessoas, cuidados médicos e outros serviços. Entretanto a qualidade de vida no 
trabalho é definida não só pelo que é feito para as pessoas, mas também pelo que 
eles fazem por si próprios e pelos outros (RODRIGUES, 1991 apud Moretti S/D:9). 
 
 
 Devido à congruência ou discrepância verificada entre as necessidades, expectativas e 
motivos do indivíduo com a situação do trabalho, de acordo com os níveis de aspirações do 
indivíduo, e estratégias complementares para lidar com os problemas, resultam formas 
diferenciadas de satisfação no trabalho, tendo sido identificadas por Bruggemann e 
colaboradores (1995), seis formas particulares de satisfação no trabalho, como se ilustra no 










Formas de satisfação no trabalho 
 
Formas de satisfação  Descrição 
 Satisfação no trabalho 
progressiva 
O indivíduo está satisfeito com o seu trabalho e procura 
aumentar o seu nível de aspirações e de satisfação. 
 Satisfação no trabalho 
estabilizada 
O indivíduo está satisfeito e procura manter o seu nível 
de aspirações. 
 Satisfação no trabalho 
resignada 
O indivíduo sente uma insatisfação pouco definida, 
procura reduzir o nível de aspirações adequando-se às 
condições de trabalho. 
 Insatisfação no trabalho 
construtiva 
O indivíduo está insatisfeito mas resiste à frustração e 
procura manter o seu nível de aspiração e arranjar 
soluções para resolver os problemas. 
 Insatisfação no trabalho 
estável 
O indivíduo está insatisfeito, mantém o seu nível de 
aspiração mas nada faz para procurar resolver os 
problemas. 
 Pseudo-satisfação no 
trabalho 
O indivíduo está frustrado e insatisfeito com o trabalho, 
mantém o nível de aspiração mas não consegue 
identificar soluções que permitam resolver problemas. 
Acaba por distorcer a percepção da realidade. 
Quadro 5: Formas de Satisfação no Trabalho 
Fonte: Bruggemann et al (1975, apud Ferreira, Neves e Caetano, 2001 p300). 
 
Segundo o modelo dinâmico da satisfação no trabalho referido por Bruggemann, Groskurth, e 
Ulich (1975, apud Ferreira, Neves e Caetano, 2001), a satisfação no trabalho é um produto do 
processo de interacção entre o indivíduo e a sua situação de trabalho, sendo que a satisfação é 
tanto maior quanto maior for o poder que a pessoa tem para controlar a sua situação do 
trabalho. 
 
É de realçar que o facto de as pessoas apresentarem um elevado grau de satisfação no trabalho 
não indica necessariamente qualidade de vida, se pensarmos que nos dias de hoje as pessoas 
dão mais importância às questões que lhe facilitam sucesso, posição social e riqueza material 





aos que ofereçam efectivamente bem-estar físico e mental. É caso para dizer que nem sempre 
valorizamos aquilo que de facto garantem-nos qualidade enquanto ser biopsicossocial.  
Os colaboradores ansiosos de provar as suas competências trabalham muito, para além das 
horas normais, esquecendo a sua alimentação, o lazer e o convívio familiar e social. 
A satisfação enquanto uma atitude comportamental tem sido bastante debatido no seio dos 
académicos, e os subsídios destes estudos relacionam-na positivamente, moderado ou forte, 
com o desempenho profissional, comportamento de cidadania organizacional, comportamento 
de fuga, burnout, bem-estar físico e psicológico e satisfação com a vida. 
 
1.7  Relações interpessoais e qualidade de vida no trabalho 
 
Um local de trabalho ideal é aquele que o trabalhador confia nas pessoas com quem trabalha, 
tem orgulho do que faz, e gostas das pessoas com quem trabalha (K.Klinex, O’Conhel e 
C.Klinnex, 2002 apud Klinvez, 1999).  
 As pessoas são produtos do meio em que vivem, têm emoções, sentimentos e agem de acordo 
com o conjunto que as cercam, seja no espaço físico ou social. 
A Qualidade de Vida no Trabalho é algo que ocorre dentro das pessoas e entre as pessoas, 
num processo de relacionamento baseado no respeito mútuo entre todos os membros do grupo 
de trabalho. Este é um processo participativo na solução de problemas, para o qual a empresa 
e trabalhadores não só produzirão melhores soluções e discussões, mas também um clima de 
maior satisfação com as pessoas no trabalho.  
Segundo Bom Sucesso (1997 p36),”o trabalho é a forma como o homem, por um lado, 
interage e transforma o meio ambiente, assegurando a sobrevivência, e por outro, lado 
estabelece relações interpessoais, que teoricamente serviriam para reforçar a sua identidade e 
o senso de contribuição”. 
 
Factores Interpessoais e a Qualidade de vida no Trabalho 
 
Cada pessoa tem uma história de vida, uma maneira de pensar a vida e assim também o 
trabalho é visto de sua forma especial. Há pessoas mais dispostas a ouvir, outras nem tanto, há 
pessoas que se interessam em aprender constantemente, outras não, enfim as pessoas tem 
objectivos diferenciados e nesta situação muitas vezes arborizam o que melhor lhes convém e 
às vezes estará em conflito com a própria empresa. 






 Um ambiente de trabalho agradável pode melhorar o relacionamento interpessoal e a 
produtividade, assim como reduzir acidentes, doenças, absentismo e rotatividade de pessoal. 
Fazer do ambiente um local agradável para se trabalhar tornou-se uma verdadeira obsessão 
para as empresas bem-sucedidas. 
 
1.8 Condições do ambiente de trabalho 
 
 A força do trabalho sustenta a economia e cria a base material da sociedade. A saúde 
ocupacional e o bem-estar geral são o pré requisito para a produtividade, constituindo o factor 
mais importante, inclusive, no aspecto socioeconómico e no desenvolvimento sustentável. 
Contudo, o local de trabalho pode constituir um ambiente de grande perigo para a segurança e 
saúde de muitos trabalhadores nos diferentes sectores da economia. 
 
Reflecte tudo o que interfere no ambiente e nas condições em que as pessoas laboram, 
condições estas que determinam a produtividade. Ainda entende-se por condições de trabalho 
todos os aspectos interiores e exteriores do processo laboral e que influenciam a actividade e 
o resultado laboral, devido às influências e modificações que sofrem os estados físicos e 
psicológicos dos trabalhadores. 
“As empresas com melhor ambiente de trabalho são mais lucrativas do que aquelas que não 
prezam pelo bem-estar dos seus colaboradores e que ainda não perceberam que são as pessoas 
que fazem a diferença” (Cunha et al 2003 p42). 
 
 A QVT, por sua vez, pode ser vista como um indicador da qualidade da experiência humana 
no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito estreitamente relacionado à satisfação dos 
funcionários quanto à sua capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de 
respeito mútuo, com oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e 
facilidades adequadas para o desempenho de suas funções. 
As condições ambientais e físicas do trabalho representam um ponto importante nas muitas 
operações de melhorias das condições em que o trabalho é desenvolvido.  
 
Segundo Peretti (1994 p411) este termo reúne:  





 “Ambiência sonora (exposição ao ruído, percepção de sinais auditivos, possibilidade 
de conversar…); 
 Ambiência térmica (exposição ao frio, ao calor, as correntes de ar, a irradiação 
térmica…); 
 Ambiência visual (possibilidade de ver par o exterior e de ter luz natural, nível de 
iluminação e ofuscação do posto de trabalho); 
 Higiene atmosférica (qualidade do ar, presença de poeiras, fumos, vapores e 
nevoeiros, tóxicos ou não, no ar, sensação de isolamento…); 
 Vibrações; 
 Irradiações (exposição a ondas de radar ou hiperfrequência, irradiações radioactivas, 
infravermelhos, ultravioletas); 
 Estado do solo (presença de produtos escorregadios, revestimentos defeituosos); 
 Estado geral do local de trabalho (limpeza, existência de obstáculos, cores); 
 Electricidade estática e Cheiros.’’ 
 
O trabalho das pessoas é profundamente influenciado por três grupos de condições: 
 Condições ambientais de trabalho: como iluminação, temperatura, ruído; 
 Condições de tempo: como duração da jornada de trabalho, horas extras, períodos de 
descanso; 
 Condições sociais: como organização informal, relacionamento, status. 
Os três itens mais importantes das condições ambientais de trabalho são: iluminação, ruído e 
condições atmosféricas. 
 
  Um ambiente físico ou material adequado deve atender à amplitude de espaço adequada, 
iluminação adequada, separação natural ou artificial compatível com a pessoa e o tipo de 
trabalho, localização de maquinário, matéria-prima, ferramentas etc; limpeza e asseio 
permanentes; equipamento de segurança; dispositivos para evitar acidentes de trabalho 
reforçam isso com ideia de alguns autores.’’ As empresas com melhor ambiente de trabalho 
são mais lucrativas do que aquelas que não prezam pelo bem-estar dos seus colaboradores e 









1.9 A contribuição da higiene, saúde e segurança do trabalho (HSST) para 
QVT 
 
 Higiene do trabalho refere-se a um conjunto de normas e procedimentos que visa a protecção 
da integridade física e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saúde inerentes às 
tarefas do cargo e do ambiente físico onde são executadas. Relaciona-se com o diagnóstico e 
prevenção das doenças ocupacionais a partir do estudo e controle de duas variáveis: o Homem 
e o seu ambiente de trabalho. 
Segundo Chiavenato (1999 p375), “a higiene do trabalho esta relacionada com as 
condições ambientais de trabalho que asseguram a saúde física e mental e com as 
condições de bem-estar das pessoas. Do ponto de vista de saúde física, o local de 
trabalho constitui a área de acção da higiene do trabalho, envolvendo aspectos ligados 
à exposição do organismo humano a agentes externos como ruído, ar, temperatura, 
humidade, luminosidade e equipamentos de trabalho. Assim, um ambiente saudável 
de trabalho deve envolver condições ambientais físicas que actuem positivamente 
sobre todos os órgãos dos sentidos humanos, como visão, audição, tacto, olfacto e 
paladar. Do ponto de vista de saúde mental, o ambiente de trabalho deve envolver 
condições psicológicas saudáveis e que actuem positivamente sobre o comportamento 
das pessoas, evitando impactos emocionais como o stress”. 
 
Segundo Boletim Oficial, no Decreto-lei n° 55/99 de 6 de Setembro, as actividades de 
segurança, higiene e saúde no trabalho constituem elementos determinantes da prevenção de 
riscos profissionais e da promoção e vigilância da saúde dos trabalhadores. Nesse mesmo 
Boletim, artigo n°3, refere que a” saúde em relação com o trabalho, não é apenas ausência de 
doença ou enfermidade: inclui também, os elementos físicos e mentais que afectam a saúde 
directamente relacionados com a segurança e a higiene no trabalho.” 
Segundo a Convenção sobre a Segurança, Saúde dos Trabalhadores e o Ambiente de Trabalho 
nº 155 do artigo 7, a situação em matéria de segurança, saúde dos trabalhadores e ambiente de 
trabalho deverá ser objecto, periodicamente, de um exame de conjunto ou de um exame que 
iniciada sobre sectores particulares, procurando identificar os grandes problemas, deduzir os 
meios eficazes para os resolver e a ordem de prioridade das medidas a tomar, bem como 
avaliar os resultados obtidos. E no artigo 14 da mesma Convenção, deverão ser tomadas 
medidas que visem encorajar, de acordo com as condições e práticas nacionais, a inclusão de 
temas de segurança, higiene e ambiente de trabalho nos programas de educação e formação a 
todos os níveis, incluindo o ensino superior técnico, médio e profissional, de modo a 
satisfazer as necessidades de formação de todos os trabalhadores. Ainda no artigo 18 os 
empregadores deverão ser obrigados a prever, em caso de necessidade, medidas que permitam 
fazer face a situações de urgência e acidentes, incluindo meios suficientes para a 





administração de primeiros socorros e por último no artigo 21 as medidas de segurança e 
higiene no trabalho não devem constituir qualquer encargo para os trabalhadores. 
Segundo (Chiavenato, I.2004 p348) um plano de higiene do trabalho geralmente envolve o 
seguinte conteúdo: 
 Serviços médicos adequados; 
 Prevenção de riscos á saúde; 
 Serviços adicionais. 
Objectivos da higiene do trabalho (Baptista, H apud Chiavenato 2004 p349) 
“A higiene do trabalho ou higiene industrial tem carácter eminentemente preventivo, pois 
objectiva a saúde e o conforto do trabalhador, evitando que adoeça e se ausente provisória ou 
definitivamente do trabalho”. 
Entre os objectivos principais estão: 
 Eliminação das causas das doenças profissionais; 
 Redução dos efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho em pessoas doentes 
ou portadoras de necessidades motoras especiais; 
 Prevenção de agravamento de doenças e lesões; 
 Manutenção da saúde dos trabalhadores e aumento da produtividade por meio 
de controlo do ambiente de trabalho. 
Para o mesmo autor esses objectivos poderão ser obtidos através de: 
 Educação dos operários, chefes, capatazes, gerentes etc., indicando os perigos 
existentes e ensinando como evitá-los; 
 Constante estado de alerta contra os riscos existentes na fábrica; 
 Estudos e observações dos novos processos ou matérias a serem utilizadas. 
 
De acordo com o B.O. da República de Cabo Verde-6 de Setembro de 1999 da I Série- n° 
32,sobre higiene no trabalho: artigo 72 (abastecimento de água): 
“Deve ser posta `a disposição dos trabalhadores, em locais facilmente acessíveis, água 
potável em quantidade suficiente. 
A água destinada a ser bebida deve ser utilizada em condições higiénicas sendo proibido o uso 
de copos colectivos.” 
 





Artigo 73 (limpeza dos locais de trabalho): 
“As oficinas, os posto de trabalho, os locais de passagem e todos os outros locais de serviço 
devem ser mantidos em boas condições de higiene. 
As, paredes, os tectos, as janelas e as superfícies envidraçadas devem ser mantidos limpos e 
em bom estado de conservação. 
Os pavimentos dos locais de trabalho devem ser conservados limpos e, tanto quanto possível, 
secos não escorregadios.”  
 
A optimização e o melhoramento do ambiente do trabalho devem constituir estratégias 
importantes dentro da organização sob forma de melhorarem a qualidade de vida dos actuais 
colaboradores, atrair novos e potenciais recursos humanos, aumentar a produtividade e 
rentabilizar a empresa no geral. 
 Estes investimentos passam por adquirir matéria-prima menos prejudicial, impor as normas 
de segurança, com uso de protecção individual contra os potenciais riscos, ventilação do local 
do trabalho, sinais de interdição etc., bem como apostar na formação dos colaboradores 
visando dota-los de uma consciência crítica na defesa da sua saúde e da sua qualidade de vida 
no geral.  
 
Miguel (2004), define quatro tipos de agentes agressivos do ambiente que podem afectar a 
Saúde dos trabalhadores: 
 Químicos – poeiras, fumos, neblinas, aerossóis, gases e vapores. 
 Físicos – ruído, vibrações, ambiente térmico, radiações ionizantes e 
não ionizantes, pressões anormais. 
 Biológicos – vírus, bactérias, fungos etc. 
 Ergonómicos – aquelas relacionadas com factores fisiológicos, e 
psicológicos inerentes à execução das actividades profissionais. 
Não é menos verdade que a condição de trabalho adversa bem como condições ergonómicas 
inadequadas do posto de trabalho influi directamente no desempenho e na produtividade dos 
trabalhadores. Propomos neste trabalho uma menção particular aos efeitos do ruído, clima e 
da iluminação no posto do trabalho. 
As consequências de um ambiente de trabalho poluído podem suscitar lesões de vária ordem e 
de diferente gravidade no homem. 





Assim temos gazes e vapores irritantes que são aqueles que causam lesões na pele, mucosas e 
vias respiratórias e são essencialmente absorvidos ao nível do nariz e da garganta. É o caso do 
amoníaco, cloro e das gazes libertados pelos motores diesel; 
Os asfixiantes são aqueles que podem causar falta de ar devido a redução do nível de oxigénio 
no ar dado ao aumento da concentração do azoto, hidrogénio e acetileno ou aqueles que 
interferem directamente na absorção do oxigénio por parte do organismo como o monóxido 
de carbono e o cianeto; 
Os narcóticos têm uma acção depressiva sobre o sistema nervos central produzindo efeito 
anestésico, como éter etílico e acetona; as substâncias tóxicas como tetracloreto de carbono, 
tricloroetileno, clorofórmio e o benzeno usado particularmente em fábricas de tintas e 
solventes podem causar lesões em vários órgãos, tais como o fígado e os rins. (Miguel, 2004); 
 
O ruído segundo Rodriguez e Villazon (2004), ele produz efeitos a nível fisiológico, 
motivacional e no estado de ânimo das pessoas. Em termos fisiológicos os trabalhadores 
exposto a altos ruídos desenvolvem manifestações vegetativas primárias fundamenta-se na 
alteração dos tecidos nervosos que provocam o estreitamento dos vasos sanguíneos e a 
dilatação da pupila. Ao mesmo tempo se mostra uma diminuição da frequência das batidas do 
coração. 
 
A exposição sistemática a altas intensidades de sons causa a lesões directas e irreversíveis do 
ouvido que levam a surdez. A par dos efeitos fisiológicos, o ruído diminui o rendimento, pois 
afecta os elementos básicos cognitivos, influi na percepção, atenção, concentração e no 
processamento da informação. No entanto, uma avaliação positiva do ruído refere às situações 
de trabalhos repetitivos e monótonos e na gestão de um ruído do fundo que possa servir de 
estimulante para o desempenho da tarefa no melhorar a qualidade de vida no trabalho. 
O Clima num posto de trabalho é determinado essencialmente por quatro componentes 
físicos: a temperatura, a humidade, ventilação e a radiação do calor. O factor de maior 
importância assenta ao clima enquanto os outros actuam como modificadores. 
 
A principal importância da temperatura refere-se a necessidade de manter constante a 
temperatura do corpo para o desempenho das funções vitais do organismo Humano. 
Os efeitos de condições climáticas desfavoráveis sobre as condições fisiológicas levam 
necessariamente a diminuição do trabalho corporal. Requer uma alta exigência por parte do 





trabalhador chegando ao seu limite da sua capacidade de rendimento e tem que interromper 
ou dar por terminado o trabalho influenciando desta forma no sentimento de bem - estar. 
A Iluminação é uma das condições exteriores laborais mais importantes. Partindo da premissa 
que a partir das funções visuais o homem recebe aproximadamente 80% das informações, 
logo ela condiciona todo o rendimento da actividade humana. 
A má conformação do ambiente visual resulta em fadiga ocular devido a: 
 Uma solicitação demasiado frequente dos músculos de acomodação para verem 
objectos muito pequenos; 
 Um esforço de acomodação demasiado frequente da retina para se adaptar a contrastes. 
 
 
Uma fadiga nervosa pode nascer de uma atenção visual continuada. Daí a importância de uma 
boa iluminação, em quantidade e qualidade. Uma iluminação adequada é pois uma condição 
imprescindível para a obtenção de um bom ambiente de trabalho. 
A inobservância de condições óptimas para o desenvolvimento das actividades profissionais 
constitui riscos acrescidos para acidentes de trabalho que acarretam custos á saúde e á 
integridade física, psicológica e social dos colaboradores e avultados prejuízos às empresas. 
Portanto, a implementação de programas de HSST deve envolver todos os colaboradores da 
empresa sem excepção, de modo a ser aceite e cumprida por todos, através do diagnóstico, 
avaliação e monitorização dos riscos, instalação de mecanismos de protecção individual e 
colectiva, regras de reforço e formação das pessoas. 
1.10 Segurança no trabalho 
 
“Segurança e higiene do trabalho são actividades interligadas que repercutem directamente 
sobre a continuidade da produção e sobre o moral dos empregados” (Chiavenato. 2004 p352). 
Segurança do trabalho é o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicológicas 
utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condições inseguras do ambiente, quer 
instruindo ou convencendo as pessoas sobre a implantação de práticas preventivas. 
A segurança no trabalho está relacionada com a prevenção de acidentes e com administração 
de riscos ocupacionais. Sua finalidade é profilática no sentido de antecipar-se para que os 
riscos de acidentes sejam minimizados. Ela envolve três áreas principais de actividade: 
prevenção de acidentes, de incêndios e de roubos. 
 





Vamos apresentar alguns deveres dos trabalhadores no seu local de trabalho, segundo o 
Boletim Oficial de Cabo Verde, de 6 de Setembro de 1999, da I Série 32. São deveres dos 
trabalhadores: 
 Cooperar na prevenção de riscos profissionais e na manutenção da higiene dos locais 
de trabalho, cumprindo as disposições do presente diploma e dos demais preceitos 
aplicáveis, bem como as instruções dadas pela entidade que os dirigir; 
 Interessarem-se pelos ensinamentos sobre higiene, segurança e saúde do trabalho, 
socorrismo do trabalho e prevenção de incêndios que lhe forem facultados pelo 
empregador ou por serviços oficiais; 
 Usar correctamente o equipamento de protecção individual que lhe for fornecido e 
zelar pelo seu bom estado de conservação; 
 Tornar as precauções necessárias para garantir a sua segurança, bem como a 
segurança de outras pessoas e abster-se de quaisquer actos que possam originar 
situações de riscos, nomeadamente, alterar, deslocar, retirar, danificar ou destruir 
dispositivos de segurança ou quaisquer outros sistemas de protecção; 
 Comunicar imediatamente ao seu superior hierárquico qualquer avaria ou deficiência 
susceptível de provocar acidentes; 
 Cuidar e manter a sua higiene pessoal, procurando salvaguardar a saude e evitar a 
difusão de enfermidades pelos demais trabalhadores; 
 Pedir a substituição ou inspecção do seu equipamento sempre que estiver em mau 
estado ou inadequado ao tipo de trabalho que realiza.  
Ainda o mesmo Boletim referiu-se sobre equipamentos de protecção individual, no artigo 62 
(Disposições Gerais): 
“Deve existir á disposição dos trabalhadores, equipamento de protecção individual eficaz, 
relativamente aos riscos resultantes do seu posto de trabalho, e sempre que não seja possível 
efectuar uma protecção colectiva. 
Os equipamentos de protecção individual, com excepção de cintos e arneses de segurança, 
devem, na medida do possível, ser de uso pessoal e adaptados às características físicas de 
quem o utilizar. 
O equipamento de protecção individual deve ser mantido em bom estado de conservação e 
ser objecto de revisões e higienização periódicas.” 





Em Ferreira (1997 p563), temos:” Estado, qualidade ou condição de seguro. Condição 
daquele ou daquilo em que se pode confiar.” Ainda em Ferreira (1997 p895), encontramos o 
termo higiene:” Ciência que visa á preservação da saúde e á prevenção da doença.” 
 
É importante frisar: daquele ou daquilo em que se pode confiar, segurança é característica a ser 
buscada nas pessoas e nos meios ou elementos de um processo produtivo do qual resultará uma 
produção por meio do trabalho. Dessa forma, há necessidade de desenvolver estes e aqueles 
para que possam oferecer a segurança de cada um destes na organização meio pode ser 
material ou imaterial, tangível ou intangível. Pode ser uma ferramenta, uma máquina, uma 
informação ou até mesmo a atmosfera gasosa a respirar ou a interagir com outros elementos 
presentes em determinado trabalho. Cada qual terá, de forma bem definida, seu papel na 
formação do “todo” da segurança no ambiente de trabalho (Barbosa 2010 p7).  
 
1.11 Melhoria das condições e das relações laborais  
 
 Baseado no programa de Governo para a VII Legislatura de Cabo Verde 2006-2011 (de 
Março/2006 p58), apresentamos algumas propostas de melhorias das condições e relações 
laborais: 
Constituem preocupações do governo a melhoria das condições laborais dos trabalhadores, o 
aumento da competitividade do sector da economia de mercado e o desenvolvimento 
socioeconómico sustentado do país.  
Igualmente, a criação de condições que permitem ao Estado exercer as suas competências de 
regulação e fiscalização do mercado de trabalho, de concertação social, bem como a promoção 
de prevenção de acidentes, doenças e conflitos laborais.  
Nessa perspectiva, o Governo retoma os propósitos estabelecidos na anterior legislatura, com 
realce para a melhoria do Sistema de Administração do Trabalho, o reforço da Concertação 
Social e das relações entre os principais parceiros sociais e a regulamentação da Lei de Bases em 
matéria de Segurança, Higiene e Saúde no Trabalho.  
Será dada particular atenção às situações que se prendem com as questões dos trabalhadores 
emigrantes e os trabalhadores do sector informal, devendo ser adoptadas medidas para a 
regulamentação de todas as matérias concernentes às mesmas.  
Assim, é intenção do governo empenhar-se na criação de condições com vista à reestruturação 
e o reforço da capacidade organizacional e institucional no domínio das relações e condições 
de trabalho.  





Concretamente, propõe-se a melhoria do Sistema da Administração do Trabalho, através de 
alguns factores, entre outros:  
 Aprovação de um novo Código Laboral, de forma a se dispor de um instrumento que 
permite regular a relação entre os vários parceiros do mundo laboral e contribuir para 
a melhoria das condições profissionais dos trabalhadores; 
 A aplicação desse código contribuirá também para a materialização da Estratégia de 
Transformação de Cabo Verde, a dinâmica e competitividade da economia e ainda, 
garantir a indispensável flexibilidade entre as exigências do mundo laboral e as 
necessidades e direitos dos trabalhadores;  
 Regulamentação de toda a legislação em matéria de Segurança, Higiene e Saúde no 
Trabalho;  
 Promoção de acções de formação específicas para capacitação do pessoal da área 
Inspectiva;  
 Criação de condições para a fiscalização da aplicação das medidas de política em 
matéria de segurança, saúde e higiene no trabalho.  
 
Desta maneira, será possível prevenir e evitar o acontecimento de acidentes laborais. Acidente 
é um fato não premeditado do qual resulta dano considerável. O National Safety Council 
define acidente como uma ocorrência numa série de fatos que, sem intenção, produz lesão 
corporal, morte ou dano material. Essas definições consideram o acidente como um fato 
súbito, inesperado, imprevisto (embora algumas vezes previsível) e não premeditado ou 
desejado; e, ainda como causador de dano considerável, embora não especifiquem se tratar de 
dano económico (prejuízo material) ou dano físico às pessoas (dor, sofrimento, invalidez ou 
morte). Chiavenato (1999).  
Os acidentes de trabalho são classificado em: acidente sem afastamento; acidente com 


































Figura 2: Classificação de Acidente de Trabalho 
Fonte: Chiavenato (1999 p383) 
 
 
1.12  Stress no trabalho 
 
É um conjunto de reacções físicas, químicas e mentais de uma pessoa a estímulos ou 
estressores no ambiente. É uma condição dinâmica, na qual uma pessoa é confrontada com 
uma oportunidade, restrição ou demanda relacionada com o que ela deseja. 
 O Stress é uma palavra derivada do latim. Durante o século XVII, ganhou conotação de 
“adversidade” ou “aflição”. No final do século XVIII, seu uso evoluiu para expressar “força”, 
“pressão” ou “esforço”. O conceito de stress não é novo, mas foi apenas no início do Século 
XX que os estudiosos das ciências biológicas e sociais iniciaram a investigação de seus 
efeitos na saúde física e mental das pessoas. 
 O stress é neste século um dos factores de risco mais importante para a maioria das doenças, 
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hormonais. Ainda pode ser a soma das perturbações orgânicas e psíquicas provocadas por 
diversos agentes agressores como trauma, emoções fortes, fadiga exposição a situações 
conflitivas e problemáticas” Chiavenato (1999 p377).  
O desgaste físico e emocional ao qual as pessoas são submetidas nas relações com o ambiente 
de trabalho é um factor muito significativo na determinação de transtornos de saúde 
relacionados ao stress, como é o caso das depressões, ansiedade, transtorno de pânico, fobias 
psicogénicas (Goleman, 1997 p98). 
Algumas causas e factores que desencadeiam o stress laboral 
 
Causas: o autoritarismo do chefe, a desconfiança, a pressão das exigências e cobranças, o 
cumprimento do horário de trabalho, chateza e monotonia de certas tarefas, o moral baixo dos 
colegas, a falta de perspectiva de progresso profissional e a insatisfação pessoal não somente 
derrubam o bom humor das pessoas, como também provocam o stress no trabalho. 
 
Factores: com o trabalho, sobrecarga de actividade, pressão de tempo ou relações 
problemáticas com chefes ou clientes provocam reacções como nervosismo, inquietude, 
tensão etc. Alguns problemas humanos, como dependência de álcool e abusos de drogas, 
muitas vezes são decorrentes do stress no trabalho ou na família. 
 
O stress no trabalho provoca sérias consequências tanto para o empregado como para 
organização. As consequências humanas do stress incluem ansiedade, depressão, angústia e 
varias consequências físicas como distúrbios gástricos e cardiovasculares, dores de cabeça, 
nervosismo e acidentes. Em certos casos, envolvem abusos de drogas, alienação e redução de 
relações interpessoais. Por outro lado, o stress também afecta negativamente a organização ao 
interferir na quantidade e qualidade de trabalho, no aumento do absentismo e rotatividade e na 
predisposição a queixas, reclamações e greves. 
 
Existem duas fontes principais de stress no trabalho: ambiental e pessoal. 
O principal objectivo para a gestão do stress no ambiente de trabalho deve ser a melhoria da 
qualidade de vida e isso deve estar assegurado na política de qualidade e recursos humanos da 
empresa, e identificado em sua visão e missão. Um programa de gestão do stress no trabalho 
deve ser sempre encarado com muita responsabilidade e comprometimento de todos os níveis 
de liderança de empresa. 





Para cada pessoa que está a sofrer de stress paga-se um alto preço pela sua saúde, e constitui 
também custo á organização pois acarreta consequências tais como: absenteísmo, rotação ou 
flutuação do pessoal, diminuição do rendimento físico e psicológico, afecta a qualidade do 
serviço, acidentes e pagamentos de indemnizações. 





Capítulo 2: Fundamentação Metodológica  
 
2.1 Metodologia  
 
Quanto ao enfoque metodológico, optou-se por compreender o problema através de uma linha 
de pesquisa qualitativa e quantitativa, realizada a aplicação de um questionário estruturado e 
padronizado à uma amostra representativa do universo investigado para colecta dos dados. O 
método quantitativo permite-nos fazer o tratamento quantitativo da informação. Com o uso 
desse método a informação, é organizada, classificada, codificada e descrita estatisticamente, 
para que possa fazer a sua análise e interpretação de forma a ser possível tirar conclusões 
lógicas e coerentes da informação recolhida. Este método demonstra a intenção de garantir a 
precisão dos resultados, evitando distorções de análise e de interpretação, e possibilitam, em 
consequência, uma margem de segurança quanto às inferências. 
 
“A metodologia é um estudo analítico e crítico dos processos de 
investigação e de prova, uma reflexão sobre a actividade científica 
que está a ser desenvolvida para obter, em determinado momento, 
um retrato dessa actividade. O objectivo da metodologia, é ordenar 
a pesquisa, de forma a controlar os elementos, visando aumentar a 
probabilidade de aproximação entre a realidade e a interpretação” 
Quivy. (1998 p180). 
 





 “O método quantitativo permite alargar os horizontes da pesquisa, interessar-se pela 
realidade do mundo que nos rodeia e ganhar capacidades de interpretação e intervenção nesse 
mesmo mundo”. Gonçalves (1994 p46).  
E a análise foi feita a partir do programa SPSS (Statistical Package for the Social Science) é 
um software estatístico que permite a utilização de dados em diversos formatos para gerar 
relatórios, calcular estatísticas descritivas, conduzir análises estatísticas complexas e elaborar 
gráficos. 
Tendo em conta que, “a população ou o universo estatístico corresponde ao conjunto de 
elementos que possuem pelo menos uma característica comum e sobre os quais vai incidir a 
análise estatística” (Pinto et al, 1992 p9), definimos como amostra do estudo 38 funcionários 
(de quadro incluindo chefes e subordinados) de todos os sectores de actividade da 
Enapor/S.A.Para que possamos melhor apreender, devemos aproximar-nos o máximo possível 
dos colaboradores, numa convivência regular e contínua com as pessoas envolvidas, 
estabelecendo um contacto mais directo e prolongado. 
 
2.2 Procedimentos de Investigação 
 
Face ao tema em estudo, os objectivos estabelecidos e os resultados pretendidos, achamos 
mais adequado levar a cabo os seguintes instrumentos metodológicos. 
Uma pesquisa bibliográfica para conhecer as várias perspectivas de abordagem no estudo da 
Qualidade de Vida no Trabalho. Optamos também por adaptar ao nosso estudo, o questionário 
baseado no modelo de Richard Walton, está dividido em oito partes. A primeira parte diz 
respeito a compensação justa e adequada, a segunda corresponde as condições de segurança e 
saúde no trabalho, a terceira corresponde a utilização e desenvolvimento de capacidades, a 
quarta corresponde a oportunidades de crescimento contínuo e segurança, a quinta 
corresponde a integração social na organização sexta corresponde ao constitucionalismo, o 
sétimo corresponde ao trabalho e o espaço total da vida e por último a oitava corresponde a 
relevância social da vida no trabalho. 
 
Para análise dos dados agrupamos as questões em dimensões, onde para a compensação justa 
e adequada obtivemos três dimensões (remuneração adequada, equidade interna e externa). 
Para condições de trabalho em seis dimensões (jornada de trabalho, carga de trabalho, 
ambiente físico, material e equipamentos, ambiente saudável e stress). Para uso e 





desenvolvimento de capacidades em cinco dimensões (autonomia, significado da tarefa, 
identidade da tarefa, variabilidade da tarefa e retro informação). Para oportunidade de 
crescimento e segurança em quatro dimensões (possibilidade de carreira, crescimento pessoal, 
perspectiva de avanço salarial e segurança no emprego). Para integração social na empresa em 
três dimensões (igualdade de oportunidade, relacionamento e senso comunitário). Para o 
constitucionalismo em quatro dimensões (direitos do protecção do trabalhador, privacidade 
pessoal, liberdade de expressão e normas e rotinas). Para o trabalho e o espaço total da vida 
em duas dimensões (papel balanceado no trabalho e estabilidade de horários) e por último a 
relevância social do trabalho na vida em quatro dimensões (imagem social da empresa, 
responsabilidade social da empresa, responsabilidade social pelos serviços e responsabilidade 
social pelos trabalhadores). 
 
2.3 Definição do Público-alvo 
 
O universo foi constituído por 50 trabalhadores de quadro efectivo da ENAPOR, Porto da 
Praia, porém só obtivermos a resposta de 38 questionários, definindo, assim a nossa amostra. 
Julgamos ser bastante significativa a constituição da amostra dos trabalhadores, que se 
circunscrevem aos postos de trabalho nos escritórios (edifício principal), oficina mecânica e 
armazéns. 
 
Apesar do grande número de trabalhadores do Porto da Praia ser o pessoal da estiva, eles são 
os que “põem a mão na massa” e executam o trabalho mais pesado; esta investigação foi 
realizada com os trabalhadores do quadro, isto é, dos gabinetes, tendo em conta o pessoal da 
estiva estar indisponível para sair do seu trabalho e responder às perguntas do questionário, 
pois, acabando o seu horário na estiva, ainda fazem algumas horas-extras com outras 
actividades similares, de maneira que para garantir a feitura do trabalho, o pessoal de quadro 
mostrava-se mais disponível. Ademais, para além dos trabalhadores da estiva trabalharem por 
turnos, na sua grande maioria contam com baixo nível de escolaridade, o que também 
mostrava-se como mais uma dificuldade em incluí-los no questionário aplicado, o que 











2.4 Instrumento utilizado na recolha de dados 
 
Como já mencionado anteriormente foi o questionário o instrumento utilizado para recolha e 
análise de dados. Foi escolhido o método quantitativo para poder medir o grau de satisfação 
dos funcionários com a qualidade de vida no trabalho e poder tirar conclusões lógicas e 
concretas, tendo em conta o questionário ser de baixo custo financeiro e uma maneira de 
verificar o ponto de vista de um grande grupo de pessoas em curto período de tempo. Por 
outro lado, os funcionários sentem-se mais à-vontade para responderam as questões, pois não 
se identificam, há mais sinceridade nas respostas, visto que não serão descobertos por suas 
respostas. Em outras palavras, não serão prejudicados pelas suas percepções, emoções e 
sinceridade. A outra particularidade é que o questionário é distribuído individualmente, ou 










Capítulo 3: Análise e discussão de dados 
 
3.1 Breve Descrição e Caracterização da Enapor-porto da Praia 
 
 A criação da Junta Autónoma dos Portos e legislação de enquadramento 
 
Uma vez concluídos os molhes acostáveis do Porto Grande de São Vicente, inaugurados em 
Maio de 1961, o governo da colónia de Cabo Verde viu a necessidade da implementação de 
um organismo com funções específicas para administrar as primeiras instalações portuárias, 
assim como os restantes portos do país.  
É assim que por força do Diploma Legislativo Ministerial nº 11, de 5 de Setembro de 1962, 
publicado no Boletim Oficial nº 36/62, surge a Junta Autónoma dos Portos de Cabo Verde, 
organismo público com funções oficiais, dotado de personalidade jurídica, com autonomia 
administrativa e financeira que, sob a orientação do Governo, tem a seu cargo a construção, a 
conservação e a exploração dos portos do Arquipélago, exercendo sobre eles a sua 
administração.  
A sede da Junta Autónoma ficou na cidade do Mindelo, com delegações espalhadas nos 
restantes portos do Arquipélago, nomeadamente na Praia, Ilha de São Tiago, Porto Novo na 
Ilha de Santo Antão, e Vale de Cavaleiros na Ilha do Fogo.  





Com a evolução dos serviços que integram a referida Junta, houve a necessidade da sua 
reestruturação. Assim, em Março de 1971, foi publicado o Decreto nº 109/71, que reestrutura 
a orgânica da Junta Autónoma dos Portos e revoga o Diploma Ministerial nº 11 de 5 de 
Setembro de 1962, que a tinha criado. Mais tarde, foi publicado o Decreto Provincial nº 27/74 
no Suplemento ao Boletim Oficial nº 47/74, que aprova o Regulamento Orgânico da Junta 
Autónoma dos Portos. Esta disposição legal foi criada ao abrigo do art.º 38 do Decreto 
109/71, que define o âmbito de cada serviço, e dispondo que a admissão, promoção e 
movimentação do pessoal seriam definidos em Regulamento próprio.  
Foram, ainda nos anos setenta do século passado e durante o período colonial, publicados 
outros diplomas de relevante interesse para a actividade portuária, tais como; o Decreto 
provincial nº 3/73, no Boletim Oficial nº 31, de 4 de Agosto de 1973, Regulamento dos 
Armazéns especiais dos Portos de Cabo Verde, de acordo com o previsto no art.º 61 do 
Decreto nº 107/71, de 29 de Março e o não menos importante Decreto Provincial nº 13/74, de 
8 de Agosto de 1974, no Boletim Oficial nº 31 e o Regulamento de tarifas da Junta Autónoma 
dos Portos de Cabo Verde.  
No período pós independência, a primeira legislação aprovada pelo novo governo para a área 
portuária foi a Portaria nº 28/75, publicada no Suplemento ao Boletim nº 20, de 17 de 
Novembro, seguindo-se-lhe o Regulamento dos Trabalhadores do Tráfego Local do Porto da 
Praia e que visava disciplinar as actividades do Tráfego local do Porto da Praia, de forma a 
adaptá-la às exigências decorrentes da nova conjuntura da economia nacional.  
É de se destacar que nessa altura em caso de inobservância dos deveres prescritos na referida 
portaria por parte dos trabalhadores (mão de obra) era a autoridade marítima quem detinha o 
poder de aplicar as penalidades. De Novembro de 1975, até Agosto de 1982, não houve 
evolução em matéria legislativa no sistema portuário. 
 A Junta Autónoma dos Portos de Cabo Verde, instituída por Diploma Legislativo Ministerial 
em 1962, cuja regulamentação orgânica só veio a ser publicada em 1974 (Decreto Provincial 
nº 22/74), apesar de gozar de autonomia administrativa, técnica e financeira, nunca utilizou na 
plenitude essas prerrogativas devido, talvez, a disfunções criadas pelos representantes da 
Capitania dos Portos e da Alfândega que tinham assento na Comissão Administrativa, como 
disposto no Regulamento Orgânico da Junta Administrativa dos Portos de Cabo Verde (art.º 
24).  





Estas disfunções podiam ser entendidas como resistência por verem escapar da sua área de 
jurisdição e influencia, matéria que tradicionalmente lhes pertencia. O art.º 24 do 
Regulamento Orgânico da Junta Autónoma dizia que”A Comissão Administrativa é o órgão 
da Junta Autónoma que orienta e dirige a administração económica e financeira dos Portos 
de Cabo Verde, superintende na execução de todas as deliberações do conselho geral ou 
determinações do Governo”, tendo na sua constituição as presenças do Director da Alfândega 
do Mindelo e de um Delegado da Repartição Provincial dos Serviços das Finanças. 
 Pode-se resumir esse período como sendo um período de carências e dificuldades, tanto a 
nível de infra-estruturas (somente o Porto Grande, Vale dos Cavaleiros e Porto Novo, situados 
nas ilhas de São Vicente, Fogo e Santo Antão) dispunham de molhes acostáveis nessa altura), 
de equipamentos, tecnologia e de quadros. Essas dificuldades constituíram limitações na 
época que não só atingiam o público interno como também reflectiam no relacionamento com 
os utentes cujos interesses eram postos em causa.  
 
3.2   Criação da Empresa Nacional de Administração dos Portos, E.P 
  
 Em 1982, após a vigência de vinte anos da Junta Autónoma dos Portos (1962/1982), houve 
uma viragem importante na vida portuária cabo-verdiana que se traduziu na publicação do 
Decreto nº 58/82, de 19 de Junho de 1982. Esse Decreto criou a ENAPOR, E.P., Empresa 
Nacional de Administração dos Portos de Cabo Verde, Empresa Pública, extinguindo, por 
conseguinte, a Junta Autónoma dos Portos de Cabo Verde. Foi um salto qualitativo no sector 
portuário cabo-verdiano.  
Assim, foi criada a ENAPOR com sede em Mindelo, com o objectivo de administrar e 
explorar economicamente os Portos de Cabo Verde, tendo como tutela o Ministério dos 
Transportes e Comunicações. Ela é administrada por um Conselho de Direcção cujo 
Presidente é o Director Geral, sendo o responsável pela gestão da empresa, encarregando-se 
da execução das decisões da Assembleia, da gestão quotidiana e do estudo das decisões a 
serem submetidas ao Conselho da Direcção. O capital social da nova empresa foi fixado em 
150.000.000$00. 
Uma análise cuidada do art.º 19 do citado Decreto (actos, documentos e matérias sujeitos à 
aprovação tutelar) indica a obrigatoriedade da empresa submeter à aprovação do Ministro da 
tutela praticamente todos os actos e matérias da empresa, o que, em certa medida, briga com o 





espírito da sua natureza, conforme atestam os estatutos aprovados pelo mesmo governo, onde 
apresenta a ENAPOR, E.P. como sendo uma empresa que goza de autonomia administrativa, 
financeira e patrimonial.  
Em 1992, através do Decreto nº 20/92 de 8 de Fevereiro, foram alterados os estatutos da 
ENAPOR-E.P., para que pudesse adequar-se a Lei nº 63/III/89. Dessa adequação, resultou a 
alteração do capital social da ENAPOR-E.P. que passou de 150.000.000$00 para 
750.000.000$00. De igual modo, um dos órgãos de gestão da empresa, o Conselho de 
Direcção, passou a designar-se Conselho de Administração, passando a deter um pelouro 
correspondente a um ou mais funções da empresa o que anteriormente não acontecia.  
Finalmente, em Julho de 1999, foi publicado a Lei nº 104/V/99, que aprovou as novas bases 
gerais das empresas públicas, indo de encontro ao estipulado no novo Código de Empresas 
Comerciais publicado na altura e que estipulava que as empresas públicas tinham 90 dias para 
adequarem os seus estatutos ao citado código.  
Assim, surge o Decreto Regulamentar nº 4/2001, de 4 de Junho, que transforma a ENAPOR-
E.P., em Sociedade Anónima de capitais públicos de direito comercial privado, com a 
designação de Empresa Pública de Administração dos Portos, Sociedade Anónima, 
constituído pelos seguintes órgãos sociais: Assembleia Geral, Conselho de Administração e 
Conselho Fiscal. Em termos de gestão, essa mudança constitui uma alteração profunda do 
modo de funcionamento da empresa que passa a depender das deliberações da Assembleia 
Geral e não do Ministério da tutela. Até ao presente momento, o Estado é o único accionista, 




Localizado na Ilha de Santiago, o maior centro de consumo do país, o Porto da Praia é uma 
das principais portas de entrada de mercadorias em Cabo Verde. Operando 24 horas e 365 
dias por ano, representa cerca de 37% do tráfego total de mercadorias a nível nacional. É um 
porto dinâmico e moderno, demonstrando níveis crescentes de competitividade. Desempenha 
um papel primordial na distribuição das mercadorias inter-ilhas, afigurando-se como o 
abastecedor dos portos da região sul de Cabo Verde. 
 





3.3.1 Garantias operacionais 
 
Versátil e seguro, o Porto da Praia possui infra-estruturas que garantem a operacionalidade de 




O Porto da Praia está concebido e equipado para nele transitar um volume de cargas que 
poderá ir até um milhão de toneladas por ano. Possui um cais de longo curso; em forma de 
“L” com 218 metros de comprimento, 30 metros de largura e 9,50 metros de profundidade, 
correspondente ao cais nº 1 e o cais nº2, com 314 metros de comprimento, 30 metros de 
largura e 7,50 metros de profundidade, para além de um cais de pesca com 55 metros de 
comprimento, 24,5 metros de largura e 3 metros de profundidade, com uma unidade de 
tratamento e comercialização do pescado; um terminal de passageiros com cerca de 146 
metros de comprimento completa as infra-estruturas acostáveis do porto da Praia. 
3.3.3 Segurança portuária 
No estreito respeito pelo ISPS Code, o Porto da Praia foi equipado com um sistema de 
videovigilância e aparelhos de comunicação. Paralelamente, foi feita a separação do tráfego 
de longo curso do tráfego de cabotagem e melhorado o controlo de acesso ao porto. 
Recentemente, o porto foi provido de scanners de contentores, que vão contribuir para o 
reforço da fiscalização das mercadorias e bens visando a melhoria das condições de segurança 
existentes. O porto foi dotado de um Manual de Segurança no Trabalho e um Plano de 
Emergência Interno, assistido por computador que permite gerir situações anómalas de forma 
rápida e eficiente. 
3.3.4  Terminal provisório 
Para dar vazão ao crescimento do tráfego, o Porto da Praia criou um espaço de 
armazenamento na zona de Achada Grande Trás. O terminal dispõe de uma área de 35 mil 
m2, destinada a cargas contentorizadas e veículos automóveis. Encontra-se ainda dotado de 
equipamentos e serviços portuários adequados, incluindo o expediente aduaneiro. Este 
terminal surge como uma solução transitória para o congestionamento de cargas no cais 





principal. Paralelamente, permite libertar um importante espaço dentro do perímetro portuário 
para a recepção das obras de expansão e modernização, iniciadas em Outubro de 2008. 
3.3.5 Armazenagem 
Tendo em vista as obras de expansão em curso, foram demolidos dois dos quatro armazéns 
existentes no porto da Praia. Neste momento, esta infra-estrutura dispõe de apenas 2 espaços 
destinados ao acondicionamento de cargas diversas, com 1.600m2 e 2.400m2 e dois silos 
destinados ao armazenamento e manuseamento de cereais e cimento. 
3.3.6  Gare maritime 
No quadro da sua modernização, o Porto da Praia foi equipado com uma gare marítima, cujo 
objectivo é criar condições de conforto e segurança aos passageiros que fazem ligações inter-
ilhas. Tem 2 pisos, com condições que albergam salas de espera, agências de viagens, 
gabinete de informação, cafetarias, snack-bar, varanda panorâmica, sanitários e outros 
espaços para serviços aos clientes. 
 
3.4  Descrição orgânica do Porto da Praia 
 
O Porto da Praia é gerido por um Administrador Delegado que, embora sendo autónomo, 
recebe as directrizes do Presidente do Conselho de Administração com sede em São Vicente, 
que, por sua vez, é nomeado pela Assembleia Geral. O Presidente do Conselho de 
Administração goza de todos os poderes necessários para assegurar a gestão e o 
desenvolvimento da empresa, a organização, o funcionamento e a fiscalização dos seus 
serviços, a administração do seu património e a sua representação em juízo e fora dele, activa 
e passivamente.  
Por seu lado, o Conselho de Administração é presidido por um Presidente do Conselho de 
Administração e integrado por mais três a cinco administradores e um ou dois suplentes de 
entre os responsáveis de actividades da empresa. É o Conselho de Administração que delega 
poderes em cada um dos seus membros nos termos da lei comercial em vigor. Compete ao 
Presidente do Conselho de Administração deliberar sobre todas as matérias que, nos termos 
da lei e dos estatutos, devem ser submetidos à aprovação da tutela além de outras que por lei 
lhe sejam atribuídas. Tem voto de qualidade nas deliberações do Conselho de Administração 
(Boletim Oficial nº 16, 4 de Junho 2001, I Série).  






3.4.1  Estruturação dos serviços do Porto da Praia 
 
O serviço encontra-se estruturado de forma a acompanhar as transformações que ocorrem a 
nível mundial, de modo a garantir a competitividade que se impõe. Uma estrutura orgânica 
moderna capaz de assegurar um eficiente funcionamento de cada sector afigura-se como 
modelo ideal para levar avante os projectos em vista, que requerem uma adequação, 
integração e coordenação das actividades portuárias.  
A ligação entre os serviços internos é feita através de comunicação directa, ou sistema de 
correio electrónico (Outlook) disponível a qualquer colaborador durante toda a hora normal 
de expediente. Este meio permite a tomada de conhecimento de qualquer despacho, ordem de 
serviço ou comunicados emanados do Presidente do Conselho de Administração ou do 
Administrador Delegado, ou ainda entre diferentes Direcções, Departamentos ou Serviços da 
ENAPOR, em espaço de tempo relativamente curto.  
A ligação com o Presidente do Conselho de Administração em Mindelo obedece aos modelos 
estabelecidos para a comunicação interna no Porto da Praia, para além de videoconferência 
entre o Porto Grande e o Porto da Praia, o Presidente do Conselho de Administração emite 
despachos, ordens de serviços, comunicados e outros documentos afins directamente ao 
Administrador Delegado, e este, através do secretariado, manda difundir pelos canais já 
citados. Qualquer colaborador pode utilizar este veículo de informação electrónica para 
colocar questões, sugestões ou esclarecimentos ao Conselho de Administração, Porto da 
Praia, entre colegas e chefias, em princípio, será respondido nos mesmos moldes.  
A ENAPOR Porto da Praia não tem autonomia de decisão. Obedece a um organograma cuja 
tutela é o Presidente do Conselho de Administração. Contudo, ao Administrador Delegado, 
seu representante máximo na Praia, são atribuídas várias competências que lhe permitem gerir 
com alguma autonomia. Entre elas passamos a citar algumas: 
 Superintender e orientar todos os serviços do porto; 
 Propor e participar na elaboração de programas de investimento da ENAPOR; 
 Colaborar na elaboração de propostas de alterações de tarifas dos portos, com 
objectivos de resguardar e harmonizar os interesses da economia portuária nacional; 
 Gerar fontes de informação interna e externa nos limites da sua competência; 





 Representar a empresa junto das entidades públicas e privadas; 
 Ocupar de outras tarefas afins solicitadas e/ou delegadas pelo Conselho de 
Administração; 
 Propor o orçamento anual do porto; 
 Apoiar logística e tecnicamente as Delegações Portuárias em colaboração com o 
Gabinete de apoio às Delegações Portuárias, no domínio de infra-estruturas e 
equipamentos. 
 
3.5 Políticas dos Recursos Humanos desta empresa 
 
 O Porto da Praia alberga actualmente um quadro efectivo constituído por 149 funcionários 
sendo 112 homens e 37 mulheres. Continua a ser a estrutura da ENAPOR com maior 
representatividade a nível nacional, pois representa 38% do total dos efectivos da empresa, 
cujo escalão etário mais significativo compreende aos 35-39anos com 24,1% do total dos 
efectivos, a faixa etária 40-44 anos em segundo lugar com 23,2% do total dos efectivos. 
A política dos Recursos Humanos reflecte a atitude da empresa perante os seus funcionários. 
As políticas de recrutamento, relacionamento, estímulo, carreira, entre outras políticas 
igualmente importantes, são indicadoras que incidem directamente nas pessoas dentro da 
empresa.  
É neste sentido que a ENAPOR do Porto da Praia, implementou um conjunto de medidas 
direccionadas para a permanente valorização profissional e desenvolvimento pessoal dos 
trabalhadores de forma a promover a sua plena identificação, envolvimento e motivação no 
seio da organização, desenvolvendo uma aposta forte na formação profissional, promovendo 
condições de trabalho susceptíveis de proporcionar a melhoria da qualidade de vida aos seus 
colaboradores. 
Política de recrutamento e selecção:  
 Ao longo dos tempos, não houve uma harmonização entre a força de trabalho e os talentos 
humanos necessários da acção organizacional, que tomasse responsabilidade e decisão de 
recrutar, era na base do favorecimento assente em decisões pouco estratégicas, não são dadas 
atenções aos procedimentos básicos subjacentes ao processo, sendo este um ponto fraco a 





registar. Contudo, com a necessidade da colocação do capital humano no centro das 
estratégias da empresa justificada pela necessidade de se dar resposta ao rápido e sustentado 
crescimento que a actividade portuária vem registando nos últimos anos, a empresa vem dotar 
o quadro de técnicos qualificados em todas as áreas chaves, recorrendo por vezes ao 
recrutamento externo. 
Avaliação e Gestão do Desempenho  
  Constitui um outro factor elementar para a gestão das organizações. 
As autoridades da ENAPOR, parecem perceber-se dessa realidade o que as levou a 
implementar um sistema de avaliação de desempenho em 1993, com o objectivo de promover 
de forma global a melhoria de desempenho e o seu alinhamento com os objectivos da 
empresa.  
 Primeiramente foi uma “Auto-Avaliação” aplicado, a todos os trabalhadores da empresa. 
Revelou-se de difícil aplicabilidade, devido ao seu alto grau de subjectividade. Substituído 
então pelo sistema denominado “Hetero- Avaliação” aplicado aos trabalhadores de nível 
operacional, ficando as chefias sujeitas ao método de auto avaliação. Este foi adoptado porque 
considerou-se ser mais vantajoso para essa classe e permitir ainda uma avaliação de 
desempenho diferenciado conforme posicionamento hierárquico dos colaboradores na 
estrutura da empresa. 
Avaliação de colaboradores  
A hetero-avaliação feita pelas chefias directas e responsáveis das unidades organizacionais 
depois segue para uma última validação por parte dos administradores da estrutura. O modelo 
prevê uma sessão entre colaborador avaliado e chefia para discussão/consensualização da nota 
atribuída, onde os factores avaliados são, competências, regras de conduta, valores entre 
outros. 
Sistema de promoção  
O critério de promoção na ENAPOR passou a verificar-se na prática e com critérios bem 
definidos a partir da década de 90 do século passado.  
A partir dessa data todos os colaboradores que possuem um vínculo laboral com a empresa 
passou a beneficiar de uma progressão na horizontal e na diagonal desde que para tanto 
tenham três anos de permanência ao nível e referência de base. Embora este sistema prevê no 
seu conteúdo a progressão de mérito e antiguidade, na prática nunca se verificou uma 





progressão por mérito, muito menos uma promoção, revelando assim a falta de uma política 
de carreira que premeia a competitividade interna e competências individuais pela via de 
autoformação.  
 
3.6 Implementação do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho 
 
Diagnóstico da QVT 
 
Para implementação ou manutenção de programas de QVT devem ser periodizadas as 
seguintes categorias de análise Rodrigues (2002 p56) 
 “Realinhamento da cultura organizacional; 
 Projecto de cargo; 
 Valorização do homem e do capital; 
 Realinhamento estrutural e filosófico; 
 Integração organizacional e social; 
 Organização do trabalho; 
 Resultados organizacionais.” 
A implementação de programas específicos dentro das empresas é vista ultimamente como 
uma estratégia competitiva de diferencial de mercado, tendo como objectivo aumentar a 
satisfação dos colaboradores e consequentemente obter uma alta lucratividade na empresa. 
Para que haja a lucratividade é preciso que as pessoas executem suas tarefas de maneira 
adequada e com satisfação, possibilitando assim um futuro promissor dentro da organização e 
reconhecimento pelos resultados alcançados. 
 Melhores condições de trabalho influenciam directamente ao alcance da produtividade, 
reduzindo assim factores negativos que interferem directamente na vida do empregado, 
gerando de tal forma benefícios para ambas as partes. Antes que a implementação de 
programas seja implementada é fundamental identificar atentamente as necessidades dos 
indivíduos que fazem parte da empresa na qual seja determinada e alinhada aos objectivos da 
organização e aos do indivíduo, portanto é necessária a participação e apoio de todos os 
membros. Devemos observar como gestores de uma organização que a escolha de programas 





de qualidade de vida no trabalho utilizados na empresa deverá ser viável e que traga 
benefícios à organização como um todo. 
Nem todos os problemas de produtividade, insatisfação de funcionários em qualquer nível 
estão relacionados com QVT. Entretanto sua existência conduz sem dúvida a melhores 
desempenhos, ao mesmo tempo que evita maiores desperdícios, reduzindo custos 
operacionais. As empresas que já tem implantado um programa de qualidade de vida 
conseguem maior eficácia e produtividade, ao mesmo tempo atendem as necessidades básicas 
de seus trabalhadores. O objectivo da implantação de um programa de qualidade de vida no 
trabalho é gerar uma organização mais humanizada, na qual o trabalho envolve 
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nível de cargo, 
recebimento de recursos “feedback” sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, 
enriquecimento do trabalho e com ênfase no desenvolvimento pessoal do indivíduo (Walton, 
1973).  
Portanto, a melhor qualidade de vida dos trabalhadores é o alicerce para implantação da 
gestão de qualidade total, porque a participação é fundamental para o sucesso de tais 
programas. Ainda existem empresas com exagerado investimento relativo aos aspectos 
técnicos orientados para a qualidade do processo produtivo, esquecendo de investir nas 
pessoas, quando a qualidade total faz-se através de pessoas, são elas que conseguem 
actualizar os projectos da empresa. E somente atendendo às necessidades das pessoas e 
desenvolvendo-as, maximizando as suas potencialidades é que as empresas também irão 
desenvolve-se, atingindo assim as suas metas. Verifica-se que, quando ocorre um desequilibro 
entre os investimentos tecnológicos em detrimento aos cuidados com factor humano, o 
desempenho do empregado fica comprometido pelos baixos níveis de satisfação, afectando o 
atendimento às exigências do cliente externo, inviabilizando as estratégias voltadas para a 
melhoria de produtos e serviços (Vissani. et al 2002).  
 Podemos mencionar alguns programas em benefícios aos funcionários como: capacitação 
profissional, oportunidade de crescimento, direitos trabalhistas, condições de segurança e 
saúde no trabalho entre outros e benefícios à empresa como: força de trabalho mais saudável, 
baixo índice de acidentes, melhor imagem e melhor ambiente de trabalho. Com essas atitudes 
a empresa estará investindo directamente na elaboração de seus produtos, garantindo uma 
melhor qualidade e produtividade. 
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3.7 Análise dos resultados 
 
Após a observação dos instrumentos e métodos utilizados na recolha dos dados procedeu-se 
ao tratamento estatístico para análise e discussão dos resultados encontrados. O enfoque 
estatístico foi esboçado conforme os objectivos específicos divulgados e hipóteses deduzidas 
e dos resultados provenientes da matriz do programa SPSS construída a partir das repostas 
dos inqueridos. 
 
 Descrição do perfil sociodemográfica da amostra 
A abordagem dos dados demográficos dos colaboradores permitiu conhecer as 
particularidades do conjunto em relação ao sexo, idade, habilitações literárias e tempo de 
serviço na empresa. 
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Gráfico Nº 1 Sexo













Gráfico Nº 3 Habilitações Literarias 
Gráfico 2:Idade Gráfico 1:Sexo 
Gráfico 4:Tempo de Serviço 





O retrato demográfico da população inquirida, conforme demonstra os gráficos acima 
permitiu fazer a seguinte leitura: 
Em termos de género, o sexo masculino é predominante com 60,5% e os restantes de 39,5% 
são do sexo feminino conforme mostra o gráfico n°1. Justifica-se, uma vez que a natureza e a 
vocação do Porto da Praia era tendencialmente mão-de-obra braçal, utilizada na carga e 
descarga das mercadorias dos porões dos navios que ancoravam o Porto da Praia. Só nos 
finais da década de oitenta do século passado é que o sexo feminino vem ganhando expressão, 
afectas ao core business da empresa. 
Os colaboradores da Enapor-porto da Praia que responderam ao questionário são na sua 
maioria relativamente jovens, em que 42,1% tem menos de 40 anos, 42,1% situam-se na faixa 
etária entre 40 a 49 anos e apenas 15,8% tem mais de 49 anos. 
A maioria dos colaboradores está no nível de licenciatura, 44,7%,temos um nível razoável de 
mestres com 5,3% e temos uma percentagem (50,0%) significativa de colaboradores com o 
nível de escolaridade secundário correspondente ao primeiro, segundo e terceiro ciclos. 
 Dos 38 colaboradores que constituem a amostra, todos tem vínculo por contrato de tempo 
indeterminado, ou seja, 100%. Em relação ao tempo de serviço a maioria dos colaboradores 
tem de 10 anos de serviços, com 52,6%,e 28,9% com mais de 20 anos de serviços na Enapor 
apenas 2,6% tem mais de 40 anos de serviços ou seja são os trabalhadores pioneiros da 
Empresa. 
 
Análise geral dos resultados das dimensões da QVT 
 
Compensação justa e adequada: 
 









Gráfico Nº 5 Compesação justa e adequada 
quanto remuneração adequada 





Nesta análise constata-se que a dimensão compensação justa e adequada, mereceu a 
apreciação positiva dos respondentes, isto é, os colaboradores estão bastante satisfeitos com 
(52,6%) quanto a equidade interna e externa os trabalhadores mostraram-se satisfeitos com 
aquilo que cada um efectivamente recebe, onde, 18,4% estão insatisfeitos, 10,5% na 
remuneração adequada quanto a equidade interna estão muito insatisfeito e apenas 2,6% estão 
muito insatisfeito, ou seja a maioria dos colaboradores estão satisfeitos (confirmar os dados 
nos gráficos em anexo). Segundo o modelo teórico a Compensação justa e adequada 
significa: Justa, se o que é pago ao empregado é apropriado para o trabalho executado se 
comparado a outro trabalho. Adequada, se a renda é suficiente quando comparada com os 
padrões sociais determinados ou subjectivos do empregado. Aqui se vê que poucos se 
reivindicam o que efectivamente recebem. Por isso numa organização não se conta somente 
com a remuneração em dinheiro, mas sim com o reconhecimento, promoção na carreira, e 
entre outros, podem trazer a satisfação e o bem-estar para os empregados. A remuneração tem 
um outro factor preponderante, é que, ela é sempre comparada em termos internos e externos, 
entre trabalhadores da mesma empresa ou de empresas similares. Por isso, apresenta quase 
sempre o como motivo de discórdia. 
 
Condições de trabalho: 
 
 











Gráfico Nº 6 Condições de trabalho 
quanto jornada de trabalho






Gráfico 7: Condições de Trabalho Quanto ao Stress 
 
Os trabalhadores estão mais satisfeitos com as condições de trabalho. Esta variável apresenta 
a percentagem mais alta dos valores encontrados (63,2%). Mas é de se referir também que 
dentro desta dimensão, o factor Stress constitui um dos casos particulares em que detêm a 
maior percentagem do estudo com (18,4%) de muito insatisfeito (consulta dos dados em 
anexo). Ambiente e condições de trabalho Reflecte tudo o que interfere no ambiente e nas 
condições em que as pessoas laboram, condições estas que determinam a produtividade. “As 
empresas com melhor ambiente de trabalho são mais lucrativas do que aquelas que não 
prezam pelo bem-estar dos seus colaboradores e que ainda não perceberam que são as pessoas 
que fazem a diferença” (Cunha et al, 200 p42). Notamos isso claramente: que onde existem 
bom ambiente e condições de trabalho, existirá também melhor resultado e satisfação laboral 
e ainda nota-se menos stress laboral. 
 




                         





















Gráfico Nº 8 Uso e desenvolvimento de 
capacidade quanto a autonomia
 





A dimensão uso e desenvolvimento das capacidades é a variável que apresenta percentagens 
mais similares (47,4% satisfeito quanto a autonomia, 55,3% quanto a significado da tarefa, 
50,0% quanto a identidade da tarefa, 31,6% quanto a variabilidade da tarefa e 36,8% para 
retro informação da tarefa, consulta os dados em anexo). Os colaboradores mostram-se 
satisfeitos com o uso e desenvolvimento das suas capacidade no trabalho que executam dentro 
da Empresa. Segundo o modelo teórico Uso e desenvolvimento de capacidade a mensuração 
da qualidade de vida no trabalho em relação as habilidades que o empregado tem de aplicar 
no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptidões profissionais. Por isso, aqui também existem 
conceitos incluídos que devem ser considerados: Autonomia: liberdade e independência dada 
ao trabalhador na execução do seu trabalho; Significado da tarefa: o trabalhador sente 
realizado com a actividade que desempenha; Identidade da tarefa; mede o grau de satisfação 
que o empregado possui em relação ao trabalho desenvolvido; Variedade e Habilidade; a 
tarefa realizada exige diferentes conhecimentos e habilidades e torna mais, o que torna mais 
atraente e dinâmico, sem ser cansativo e repetitivo; e, Retro informação: informação ao 
trabalhador acerca das suas actividades como um todo, de suas acções e suas perspectivas. 
Resumindo tudo isso, o trabalhador deve sentir-se motivado, sentir-se que o seu trabalho é 
apreciado e controlado pelo seu chefe, e sobretudo valorizado por demais companheiros. 
 
Oportunidade de crescimento e seguranca: 
 
 
Gráfico 9: Oportunidade de Crescimento e Segurança Quanto a Possibilidade de Carreira 
 
Os colaboradores de quadro efectivo que responderam o questionário mostraram-se bastante 
satisfeitos quanto a oportunidade de crescimento e possibilidade de carreira profisional com 











Gráfico Nº 9 Oportunidade de crescimento e 
segurança quanto possibilidade de carreira 





constatar que a empresa dá oportunidade aos seus colaboradores,como viabilidade de 
oportunizar, avanços na instituição e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da 
família, comunidade, processos de educação continuada para o desenvolvimento das 
potencialidades da pessoa e aplicação das mesmas e o grau de segurança dos empregados 
quanto à manutenção de seus empregos e também proporcionar ao trabalhador um sentimento 
de segurança em relação ao emprego. 
 
Integração social na empresa: 
 
 
Gráfico 10: Integração Social na Empresa Quanto a Igualdade de Oportunidade 
 
Os trabalhadores que fazem parte de quadro efectivo estão satisfeitos com a igualdade social 
na empresa tendo em conta a igualdade de oportunidade, com uma percentagem significativa 
42,1%. Por outro lado temos um percentual significativo que estão moderadamente satisfeitos 
com o relacionamento existente entre os colegas de trabalho da empresa, não expressam-se 
satisfeitos com o clima de relacionamento e senso comunitário com 44,7% no relacionamento 
entre colegas de trabalho e com 31,6% no que tangue ao senso comunitário (ver os dados em 
anexo).  
Relacionamento Interpessoal – indica o grau/estado da relação das pessoas dentro da 
organização, reflecte o espírito de equipa pois quando existe bom relacionamento 
interpessoal, existe entreajuda tanto nos problemas da empresa como nos não relacionados 
com a empresa. 
Podemos ver também uma margem significativa de colaboradores que estão insatisfeitos em 
relação ao senso comunitário 28,9% (dado disponível em anexo). Segundo Walton (1973, 












Gráfico Nº 10 Integração social na empresa 
quanto igualdade de oportunidade 





organizações sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa outra 
dimensão importante da qualidade da vida no trabalho”. Algumas qualidades são consideradas 
no ambiente de trabalho: ausência de preconceitos, igualitarismo, mobilidade, grupos 
preliminares de apoio, senso comunitário, abertura interpessoal. Mas aqui podemos dizer que 
existe a divisão de classe dentro da organização em termos de status traduzido por símbolos 
e/ou por estrutura hierárquica íngreme. Também não existe ajuda mútua, sustentação sócio-
emocional e afirmação da unicidade de cada indivíduo, não são grupos além de trabalho e não 





Gráfico 11: Constitucionalismo 
 
Aqui podemos dizer que os colaboradores estão satisfeitos com os direitos de protecção dos 
trabalhadores na empresa (31,6%). Tem um nível significativo de satisfação com a 
privacidade pessoal de cada um no ambiente de trabalho (34,2%) e 13,2% estão insatisfeitos, 
demonstraram-se preocupação em relação à esta privacidade pessoal dentro da organização. 
Também estão satisfeitos com a liberdade de expressão, são livres para expressar as suas 
opiniões e os seus pontos de vista aos superiores, sem medo de represálias; na empresa 
(44,7%) e estão bastante satisfeitos com as normas e rotinas do trabalho (47,4%), por outro 
lado existem trabalhadores muito insatisfeitos com as normas e rotinas da empresa onde 
trabalham (confirmam esses dados em anexo). E em relação à liberdade de expressão, reforço 
isso com a ideia de alguns autores mencionados no capítulo I “Uma das coisas que mais 
impacto tem na satisfação das pessoas, do mais alto ao mais baixo nível na empresa, é a 










Gráfico Nº 11 Constitucionalismo quanto 
direitos de protecção do trabalhador





participar das decisões fazendo com que este se sinta valorizado naquilo que faz”, (Cunha et 
al, 2003 p42). E os colaboradores da Enapor Porto da Praia mostraram-se bastante a vontade 
em expressar suas opiniões e pontos de vistas. Tudo isso consubstancia em tecnologias postas 
a sua disposição para expressarem todos os acontecimentos relevantes, quer aos chefes 
directos, ou outros através de Outlook, comunicação interna, telefones, fax entre outros. 
 
O trabalho e o espaço total da vida: 
 
Gráfico 12: O Trabalho e o Espaço Total da Vida Quanto ao Papel Balanceado no Trabalho 
 
Os trabalhadores de quadro efectivo que responderam às questões em relação ao trabalho e o 
espaço total da vida quanto ao papel balanceado no trabalho (39,5%) mostram-se satisfeitos 
com o trabalho desta empresa. E também para estabilidade de horários mostraram-se bastante 
satisfeitos com um percentual de 55,3% (os dados disponível em anexo). O trabalho encontra-
se em seu papel de maneira equilibrada quando às actividades e cursos requeridos não 
excedem ao tempo de lazer e o tempo com a família. Por esta razão Walton recomenda que a 
gestão de Recursos Humanos, ao implementar um programa de QVT, busque o equilíbrio por 
meio de esquemas de trabalho e crescimento profissional, verificando o nível de satisfação do 
trabalhador em relação à influência exercida pelo trabalho sobre a vida dele e avaliando, por 
meio de opiniões com relação ao balanceamento da jornada, estabilidade de horários e 
mudanças geográficas que afectam a disponibilidade de tempo para lazer e família, ou seja, o 
equilíbrio satisfatório entre o trabalho e outras actividades existentes na vida dos 
trabalhadores. Convém relembrar que o trabalhador passa maior parte do seu tempo 
trabalhando, por isso é necessário que ele se sinta confortável no seu posto de trabalho 
 
 











Gráfico Nº 12 O trabalho e o espaço total da 
vida quanto papel balanceado no trabalho







Gráfico 13: Relevância Social do Trabalho na Vida Quanto a Imagem Social da Empresa 
 
Existem um percentual similar entre as respostas em relação à imagem social da empresa 
(57,9%), responsabilidade social da empresa (39,5%), pelos serviços (39,5%) e pelos 
trabalhadores (44,7%, mais informação em anexo). Os trabalhadores mostram uma boa 
percepção em relação à sua instituição de trabalho. A maioria dos inquiridos sente orgulho na 
imagem que a empresa goza na sociedade. Este é um dado satisfatório e importante para a 
organização que lhe dota de credibilidade junto à sociedade e os seus trabalhadores. Quer 
dizer que a estratégia e o plano funcional da empresa são uma referência no mercado e detém 
um bom percentual de satisfação. É de extrema importância que o colaborador sinta a sua 
empresa, isto é,” vista a camisola da sua empresa”. A imagem é a categoria que visa medir a 
QVT através da percepção do empregado em relação à responsabilidade social da instituição na 
comunidade, à qualidade de prestação dos serviços e ao atendimento a seus empregados. A forma 
irresponsável de agir de algumas empresas faz com que trabalhadores passam a depreciar o seu 
trabalho, o que afecta a auto-estima e, por consequência, a produtividade. Aos gestores cabe 
elevar a imagem da empresa como algo fundamental para que a organização tenha também uma 












Gráfico Nº 13 Revelancia social do trabalho 
na vida quanto imagem social da empresa 







Para atendermos ao objectivo deste trabalho, isto é, analisar a percepção da qualidade de vida 
no trabalho dos colaboradores da empresa ENAPOR-Porto da Praia, buscamos analisar as 
condições de trabalho, higiene, saúde e segurança dos trabalhadores e também verificar e 
analisar o grau de autonomia dos colaboradores da empresa em relação à qualidade de vida no 
trabalho. 
 Com base nos resultados da pesquisa realizada com 38 colaboradores de quadro efectivo do 
Porto da Praia, torna-se possível apresentar possíveis conclusões e percepções sobre a 
qualidade de vida no trabalho e fontes de pressão presentes no dia-a-dia desses profissionais. 
Podemos ainda, estabelecer um perfil dos profissionais da área, verificando as variáveis 
demográficas em que encontramos uma predominância de colaboradores do sexo masculino, 
com idade acima de 30 anos e grande parte dos respondentes ao questionário presta serviços 
há mais de 10 na empresa. O que de certa forma lhes dá alguma credibilidade para 
pronunciarem a cerca da empresa onde exercem as suas actividades profissionais. 
Os trabalhadores mostraram um alto nível de satisfação com que o trabalho representa em 
termos de crescimento e enriquecimento profissionais. De um modo geral, os trabalhadores 
mostram-se satisfeitos com o trabalho que executam, demonstrando que é satisfatória a 
qualidade de vida no trabalho indo de encontro aos critérios propostas por Walton (1973). 
Com relação aos aspectos internos no ambiente de trabalho dos colaboradores, as condições 
físicas onde estes normalmente trabalham são boas, assim como são satisfatórios o apoio 
recebido e o relacionamento existente entre os chefes e os subordinados. Um aspecto muito 
valorizado no questionário e ressaltado na observação que levamos a cabo na empresa 
relaciona-se à autonomia e desafio que o trabalho representa, permitindo desse modo ao 
profissional dessa empresa decidir principalmente o como fazer o seu trabalho, e quando deve 
ser feito, muitas vezes, permanece controlado pelo chefe, mas nunca pressionado o que 
augura para o desenvolvimento de um trabalho bem planeado e executado.  
 O conceito de QVT que norteou este trabalho, baseia-se numa visão ética da condição 
humana, visando identificar e eliminar ou, pelo menos, minimizar todos os tipos de riscos 
ocupacionais. Isto envolve a segurança no ambiente físico até o controlo de esforços físico 
mental requerido para cada actividade, bem como a forma de gerir situações de crise, que 
comprometem a capacidade de manter salários e empregos.  





A Qualidade de Vida no Trabalho constitui um conjunto de acções de uma empresa que 
envolve o diagnóstico e a implementação de melhorias e inovações de gestão, tecnológicas e 
estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho no intuito de propiciar condições plena de 
desenvolvimento humano para e durante a realização do trabalho. A abordagem dos diferentes 
modelos de QVT neste trabalho, permitiu-nos concluir que elas são muito similares e que as 
divergências residem no enfoque atribuído a cada dimensão. Assim, a adequação e o 
enriquecimento dos cargos, autonomia, desenvolvimento pessoal, inter- relacionamento e 
liberdade de expressão são os factores mais comuns entre os modelos. O modelo que 
elegemos para o estudo, o de Walton, comprovou ser aquele que valoriza os aspectos do 
homem no sistema laboral de forma mais abrangente, porque, a disposição dos factores ao 
longo da serie revelou ser muito semelhante e forte.  
Podemos concluir da análise feita através do SPSS de que as variáveis se relacionam entre si. 
Se bem que, apesar desse relacionamento alguns desses factores comporta alguns riscos 
comprometedores da QVT nos dias de hoje, como é o caso da vivência de altos níveis de 
Stress no local de trabalho e que acaba por invadir outras esferas da vida do colaborador para 
além da esfera laboral aos quais devemos sempre precaver. Dessa decorrência anormal 
sucedem patologias físicas e psicológicas para o colaborador que pode desembocar em 
avultados prejuízos para a empresa/instituição. 
  Conclui-se também que em mesmo grau de importância ocorrem outros riscos como são os 
casos de Higiene e Segurança no Trabalho que provocam incapacidade e abandono prematuro 
do desempenho profissional que para além dos danos físicos e psicológicos acarreta também 
prejuízos económicas que são factores chaves no rendimento e na competitividade que não é o 
caso da Enapor. Concluímos ao longo desse trabalho que o paradigma que ora sustenta o 
processo laboral, suportado pela rápida transformação tecnológica, alta competitividade e alta 
especialização, muitas vezes choca com os valores humanos.  
Como já frisado anteriormente, a melhor qualidade de vida dos trabalhadores é o alicerce para 
implantação da gestão de qualidade total, porque a sua participação é fundamental para o 
sucesso de tais programas. Ainda existem empresas com relativo exagero aos aspectos 
técnicos orientados para a qualidade do processo produtivo, esquecendo-se de investir nas 
pessoas sabendo que a qualidade total se faz somente através de pessoas, são elas que 
conseguem actualizar os projectos da empresa, dar-lhes vida e substancia. É somente 
atendendo às suas necessidades e as desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades é 
que as empresas também por inércia vão se desenvolvendo, atingindo suas metas e patamares 





mais elevados. É crucial que, esses pressupostos devem estar sempre na intenção dos líderes, 
porque quando ocorre um desequilibro entre os investimentos tecnológicos em detrimento aos 
cuidados com factores humanos, o desempenho com cliente interno, isto é, com os próprios 
colaboradores, fica comprometido pelos baixos níveis de satisfação, afectando o atendimento 
às exigências do cliente externo, inviabilizando as estratégias voltadas para a melhoria de 
produtos e serviços. Sabe-se que a qualidade de vida no trabalho de uma Organização é 
representado pelos conceitos que os indivíduos partilham a respeito do lugar onde trabalham, 
consubstanciadas nos acontecimentos, condições práticas e procedimentos que ocorrem e 
caracterizam a vida diária da organização. 
Concluímos também, que as necessidades humanas não são apenas de ordem económica, são 
também sociais e psicológicas. Portanto, para além das condições de trabalho e da 
remuneração, outros aspectos muito mais profundos, como aceitação no grupo, orgulho e 
identificação com o trabalho, auto – estima e auto – realização influenciam a QVT. 
 Através da pesquisa levada a cabo e pelos resultados alcançados concluímos que os 
trabalhadores da Enapor estão satisfeitos com a qualidade de vida que a empresa lhes 
proporciona. Neste sentido, aceitamos como confirmadas as nossas hipóteses da investigação 
que orientou o nosso trabalho assim como as metas a alcançar. Concluímos ainda, que apesar 
de todas as dimensões em análise apresentaram de uma forma geral com valores relativos de 
boa satisfação, existem factores que gerem insatisfação pelo que, merecem uma abordagem 
mais interventiva por parte da empresa. O que quer dizer que o estudo desse caso carece de 
investigação mais aprofundada. 
Em suma, a pesquisa permitiu-nos visualizar a importância das empresas acreditarem que 
quanto maior for o interesse em melhorar aspectos relacionados à QVT, consequentemente 
esses aspectos influirão nos resultados finais da empresa, pois as pessoas estarão satisfeitas e 
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Este questionário tem como objectivo conhecer a percepção da qualidade de vida no trabalho da Empresa 
ENAPOR-PORTO DA PRAIA. Assim, agradecia que respondesse as questões que se seguem, preenchendo os 
espaços em branco ou colocando um X na opção que melhor caracterize a sua situação. Suas respostas serão 
totalmente confidenciais e anónimas. 
Apresentação do inquirido: 
Sexo______ Idade_____ Habilitações literárias__________  
Tempo de trabalho na empresa___________ Vínculo contratual___________ 
Dados sobre Satisfação e Qualidade de Vida no Trabalho - QVT 
Expresse a sua opinião, em termos de grau de satisfação, em relação a cada um dos indicadores de QVT, 
expressos nas preposições que abaixo se apresentem. Coloca um X no grau que corresponde a sua resposta, 
tendo em conta a escala de satisfação que varia de muito insatisfeito, insatisfeito, moderadamente insatisfeito, 
satisfeito, muito satisfeito. 
Compensação justa e adequada  
a) Remuneração Adequada: remuneração necessária para você viver dignamente dentro das suas necessidades 
pessoais e padrões culturais, sociais e económicos da cidade onde vive. 
0 1 2 3 4 
 
b) Equidade Interna: equidade (comparação) na remuneração com os outros colaboradores da empresa. 
  
0 1 2 3 4 
 
c) Equidade Externa: equidade (comparação) na remuneração em relação a outros trabalhadores no mercado do 
trabalho. 
              
0 1 2 3 4 
   
 
Condições de trabalho 
a) Jornada de trabalho: A sua Satisfação com o numero de horas que você trabalha na Organização. 
 
0 1 2 3 4 
 
b) Carga de trabalho: Quantidade de trabalho realizado por você num turno de trabalho 
0 1 2 3 4 
 
c) Ambiente Físico: Possui condições de bem – estar ou conforto para desempenho das tarefas 
0 1 2 3 4 
 
d) Material e Equipamentos: Quantidade e qualidade de materiais disponíveis para execução do seu 
trabalho. 
0 1 2 3 4 
 
e) Ambiente saudável: local de trabalho e suas condições de segurança e saúde em relação aos riscos de 
acidente ou doença. 
0 1 2 3 4 
 





f) Stress: Quantidade percebida de Stress a que você é submetido na sua jornada de trabalho. 
0 1 2 3 4 
 
Uso e desenvolvimento de capacidades 
Autonomia: grau de liberdade, independência e descrição na programação e execução do seu trabalho que a 
empresa lhe concede. 
0 1 2 3 4 
 
b) Significado da tarefa: Relevância que a tarefa que você desempenha tem na vida e no trabalho de outra pessoa 
dentro ou fora da organização. (importância que considera ter o seu trabalho). 
0 1 2 3 4 
 
c) Identidade da tarefa: (trabalho executado na sua totalidade e que permite ter conhecimento do resultado do seu 
trabalho). 
0 1 2 3 4 
 
Variabilidade da tarefa: uso por parte da empresa de uma larga escala da sua capacidade e habilidades. 
(sentimento de que a empresa usa as suas capacidades para desempenhar diferentes tarefas). 
0 1 2 3 4 
 
f) Retroinformação: Informação acerca da avaliação do seu trabalho como um todo e das suas acções na 
organização. 
0 1 2 3 4 
 
Oportunidade de crescimento e segurança 
a) Possibilidade de carreira: Viabilidade de avanço na organização e na carreira, reconhecida por colegas, 
membros da família e comunidade. 
0 1 2 3 4 
 
 
b) Crescimento pessoal: Processos de educação (formação) continua que a empresa adopta para o 
desenvolvimento das suas potencialidades e aplicação dos mesmos. 
0 1 2 3 4 
 
 
c) Perspectiva de avanço salarial: 
 
0 1 2 3 4 
 
 
d) Segurança no emprego: Sentimento de segurança quanto á manutenção do seu emprego na organização. 
 
0 1 2 3 4 
 
Integração social na Empresa 
 





a) Igualdade de oportunidade: Ausência de estratificação na organização de trabalho, em termos de 
símbolos de “status” e/ou estrutura hierárquica íngreme e de descriminação, quanto á raça, sexo, credo, 
origem, estilos de vida ou aparência. 
 
0 1 2 3 4 
 
b)Relacionamento: Relacionamento marcado por auxílio recíproco, apoio sócio - emocional, abertura 
interpessoal e respeito às individualidades. 
 
0 1 2 3 4 
 
b) Senso comunitário: senso de comunidade existente na organização. 
0 1 2 3 4 
 
Constitucionalismo 
a) Direitos de protecção ao trabalhador: observância na empresa no cumprimento dos direitos dos 
trabalhadores. 
 
0 1 2 3 4 
 
b) Privacidade pessoal: Privacidade que você possui dentro da empresa. 
 
0 1 2 3 4 
 
 
c) Liberdade de expressão: forma como você pode expressar os seus pontos de vista aos superiores, sem 
medo de represálias. 
 
0 1 2 3 4 
 
 
d) Normas e Rotinas: Maneira como normas e Rotinas influenciam o desenvolvimento do seu trabalho. 
 
0 1 2 3 4 
 
O trabalho e o Espaço Total da Vida 
a) Papel balanceado no trabalho: Equilíbrio entre horários de trabalho, exigências de carreira, viagem e 
convívio familiar. 
 
0 1 2 3 4 
 
b) Estabilidade de horários: equilíbrio entre horários de entrada e saída do trabalho e família. 
 
0 1 2 3 4 
 
Relevância Social do Trabalho na Vida 
a) Imagem da empresa: Importância da sua organização para a sociedade e orgulho e satisfação pessoais 
de fazer parte da Instituição. 






0 1 2 3 4 
 
b) Responsabilidade social da Empresa: Responsabilidade da Empresa para a comunidade, reflectida na 
preocupação de resolver problemas na comunidade e também de não causar danos. 
 
0 1 2 3 4 
 
c) Responsabilidade Social pelos Serviços: Responsabilidade da empresa com a qualidade dos serviços 
postos á disposição da comunicação. 
 
0 1 2 3 4 
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Gráfico 2-carga de trabalho gráfico 3- Ambiente físico 
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Gráfico 1 Possibilidade na carreira                                          Gráfico 2- Crescimento Pessoal 
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